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ABSTRACT
The Decision-making is certainly the most important task of a manager and very often its a
tough task. The domain of decision-making analysis models falls between two extreme cases.
It depends on the degree of knowledge we have on the outcome of our actions. Probability is
an instrument used to measure the likelihood of occurrence for an event. When probability is
used to express uncertainty, the side determines there is a probability (or zero), while the
other end has a flat probability (all is possible).
Of course, the topics covered in this paper can be applied more to practice internships, and
you may find more opportunities for newer administration and organization job creation for
Presidents, Organizations, and Advisors.
During the work I have used literature and materials to use, scientific works, lectures taken
during studies and all the practical elements of service to achieve the most successful
realization of this scientific work, namely the diploma work.
This case paper explains the concept of management, its role and function, in order to provide
better detail to HR, especially effective managerial decision making, how to achieve
successful presentations and results analysis.
This research is just a step-by-step decision-making procedure for solving complex problems
as you can find more opportunities for a work environment, there is a criterion to oppose
which one you want to have more opportunities to deal with.
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ABSTRAKT
Vendimmarrja është sigurisht detyra më e rëndësishme e një menaxheri dhe shumë shpesh
është një detyrë e vështir. Domeni i modeleve të analizës së vendimmarrjes bie midis dy
rasteve ekstreme. Kjo varet nga shkalla e njohurive që kemi për rezultatin e veprimeve tona.
Probabiliteti është një instrument i përdorur për të matur gjasat e shfaqjes për një ngjarje. Kur
probabiliteti përdoret për të shprehur pasigurinë, anën determinonte ka një probabiliteti (ose
zero), ndërsa në fundin tjetër ka probabilitet të sheshtë (të gjithë po aq të mundshëm).
Natyrisht që temat e shtjelluara në këtë punim kanë aplikim më të gjërë praktik dhe mund t’u
shërbejnë edhe për nevoja të punës për administrim dhe organizim të udhëheqësve të
institucioneve publike, organizatave etj.
Gjatë punimit kam shfrytëzuar literaturë dhe materiale të ndryshme, punime shkencore,
ligjeratat e marrura gjatë studimeve dhe të gjitha elementet praktike të nevojshme për arritjen
e realizimit sa më të suksesshëm të këtij punimi shkencor, përkatësisht punimit të diplomës.
Në fillim të punimit shpjegohet koncepti i menaxhmentit, roli dhe funksioni i tij, në pjesën e
dytë shpjegojet venndimarrja në BNJ, në mënyrë të posaçme efekti i vendimarrjes
menaxheriale, kurse në pjesën përfundimtare prezentimet dhe anliza e rezultateve.
Ky hulumtim ofron një procedurë vendimmarrëse hap pas hapi për zgjidhjen e problemeve
komplekse pasi që në jetën tonë të përditshme ose në mjedise profesionale, ka zakonisht
kritere të shumta kundërthënëse që duhet të vlerësohen në procesin e marrjes së vendimeve.
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HYRJE

Gjatë edukimit, shkollimit, përvojës në punë si dhe trajnimeve të ndryshme profesionale
shpesh kemi dëgjuar të potencohet se një gup njerëzish punojnë së bashku dhe i drejtojnë
aktivitet e tyre, me qëllim që t’i realizojnë synimet e ndërmarrjes (organizatës)”. Kjo
tashmë nuk është vetëm një shprehje, por paraqet realitet, që nënkupton komponentin
kryesor me të cilin do të merremi në vazhdimësi. Në këtë drejtim orientohen edhe
përpjekjet kryesore që potenciali njerëzor si vlerë shumë e rëndësishme e ndërmarrjes,
aftësit e tyre menaxhuese si dhe roli i tyre në procesin e zhvillimit të ndërmarrjes, aftësitë
bazë të niveleve menaxhuese, edukimi i tyre, hartimi i planeve dhe zbatimi i tyre, duhet
të jenë pjesë e planifikimeve strategjike nëpër ndërmarrje, e në këtë rast në ndërmarrjet
publike.
Në këtë kontekst suksesi menaxherial në ndërmarrjet publike mbetet një proces relevant,
i vazhdueshëm dhe i domosdoshëm që të përmbushen me sukses dhe të arrihen objektivat
e përcaktuara. Menaxherët punojnë në të gjitha llojet e ndërmarrjeve në të gjitha nivelet
dhe në të gjitha fushat (hapësirat) funksionale. Ndërmarrjet qofshin ato publike apo
private po ashtu edhe bizneset e mëdha dhe të vogla, spitalet, shkollat, qeveritë etj, kanë
përfitime nga menaxhmenti efektiv. Udhëheqësit e këtyre ndërmarrjeve (institucioneve)
mund të quhen edhe si zbatues, administratorë, kryetarë, por të gjithë këta janë menaxherë
dhe përgjegjës për suksesin apo falimentimin (dështimin) e ndërmarrjes qoftë ajo publike
apo private. Ky sukses apo dështim reflektohet në karrierën e menaxherit. Për shembull,
kur një menaxheri e shpëton korporatën e falimentuar (dështuar), këshilli drejtues, pra
bordi i korporatës e shpërblen këtë sukses me shtesa dhe me mundësinë e zgjedhjes dhe
avancimit. Shumica e ndërmarrjeve, orgazinatave apo institucioneve të ndryshem kanë
nevojë për menaxhim sa me efikas.
Marrja e vendimeve është një aktivitet i rëndësishëm i menaxhimit. Çdo menaxher, që e
merr rolin e udhëheqjes dhe të qeverisjes së organizatës duhet të marrë vendime.
Nëpërmjet vendimeve, menaxherët mundohen ta përmirësojnë situatën për një arritje më
të mirë të qëllimeve dhe për t'i përballuar me sukses ndikimet e brendshme dhe të jashtme,
si dhe rreziqet me të cilat përballet ndërmarrja apo institucionet e ndryshme ku ata
veprojnë.
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Analizën e suksesit menaxherial në ndërmarrjet publike si dhe përmes hulumtimit dhe
studimit të rastit në veqanti për ndërmarrjet publike komunale do të nxjerrim përfundime
relevante lidhur me këtë qështje.
Duke pasur parasysh që secila organizatë apo kompani, qoftë fitimprurëse apo
jofitimprurëse, private apo shtetërore ka të përcaktuar objektivat e veta kryesore, ato
specifike si dhe misionin. Kur ky mision i ndërmarrjes është i qartë, cilësor dhe lehtë i
pranuar nga anëtarët apo njerëzit, i frymëzon ata dhe i motivon për punë dhe suksese të
vazhdueshme. Duke u bazuar në studime dhe analiza paraprake teorike dhe praktike mund
të themi se Menaxherët paraqesin potencialin njerëzor shumë të rëndësishëm dhe më
shpresëdhënës për përmbushjen e misionit të përcaktuar si dhe arritjen e objektivave të
parapara. Edukimi dhe arsimimi i vazhdueshëm i udhëheqësve krijon një kulturë të re
organizative që manifeston inovacion dhe kreativitet. Një menaxher i mirë gjithnjë e di
destinacionin dhe është në gjendje t’i bindë njerëzit të përcjellin atë, në arritjen e
objektivave apo rezultateve të synuara. Roli i menaxhimit në arritjen e suksesit në
udhëheqje dhe faktorëve tjerë relevantë në zhvillimin e burimeve njerëzore do ta
elaborojmë përmes temës në vazhdim, ku përmes hulumtimit dhe studimit të rastit të
veçantë në ndërmarrjet publike komunale do të nxirren përfundime relevante lidhur me
këtë çështje.
Në këtë punim është arritur që përmes sigurimit të materialit dokumentues dhe informativ
që i referohet ambientit publik në Kosovë. Duke pasur parasysh rëndësinë e komunave
për zhvillimin ekonomik të vendit, si qëllim i këtij punimi është që t’i ndihmojë
vendimarrësit e rinj, si dhe të rekomandojë udhëzimet, hapat se si të i kushtohet kujdes të
shtuar në vendimarrjen menaxheriale në burimet njerzore. Vendimet e tilla mund të
ndikohen edhe nga faktorët e jashtëm që do të thotë se qeveria duhet të merr parasysh
trendët globale ekonomike.
1.1 Qëllimi i hulumtimit

Qëllimi kryesor i këtij hulumtimi eshte qe te identifikoj te i definoj dhe te i analizoj efektet
kryesore te vendimmarrjes menaxheriale ne burimet njerzore ky qellim do te arrihet
përmes objektivave te mëposhtme :
-Shqyrtimi i literaturës rreth fushës dhe stemës se hulumtimit
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-Rastet e studimit te ndërlidhura me temën studimit
-Anketimi me funksione te ndryshme ne menaxhment ne sektorin publik

Qëllimet kryesore të këtij punimi (hulumtimi) kanë të bëjnë me studimet të rastit dhe kanë
për objektiv të definojnë dhe qartësojnë përgjigjet për pyetjet hulumtuese mbi:

Analizen e suksesit të vendimarrjes menaxheriale në ndërmarrjet publike,
2 Si merren vendimet në sektorin publik në BNJ?
3 Cilat janë efektet e vendimarrjes menaxheriale në ndërmarrjet publike-komunale?

[H1] VM në sektorin publik lidhur me BNJ nuk realizohet në mënyrë të duhur.
H2: Efektet e VM në sektorin publik në BNJ janë negative.

Tabela 1. Hipotezat
Hipotezat

Vatriabla e varur

Variabla e pavarur

H1:

BNJ

VM në sektorin publik

H2:

BNJ

Efekte e VM në sektorin
publik

3

2

SHQYRTIMI I LITERATURËS

Në këtë studim është shqyrtuar literatura që përfshinë llojet e efektit të vendimarrjes
menaxheriale në ndërmarrjet publike, faktorët që ndikojnë në vendimarrjen menxheriale,
menaxhimi i burimeve njerëzore, menaxhimi i sistemeve të informacionit, aplikimi i
teknologjisë informative në procesin e planifikimit, analizës, implementimit dhe
kontrollit të performancës në komunën X, por njëkohësisht do të japë edhe rekomandimet
dhe udhëzimet e qarta se organizatat apo ndërmarrjet qofshin ato fitimprurëse apo
jofitimprurëse, për arritjen e objektivave dhe rezultateve konkrete duhet që përveç
zhvillimit profesional, trajnimit duhet të kenë parasysh edhe inkorporimin e
metodologjive, planeve dhe programeve, si dhe mjeteve rigoroze që ndërlidhin këto
aktivitete me procesin e gjithëmbarshëm të suksesit vendimarrjes në burimet njerzore.
Studimi mund të ketë rëndësi shkencore dhe praktike dhe gjithashtu të përdoret edhe nga
ndërmarrjet përkatëse, në këtë rast ndërmarrjet publike komunale, për elaborimin e
çështjeve që ndërlidhen me rolin e vendimarrjes menaxheriale në suksesin menaxherial
në ndërmarrjet qofshin ato private apo publike apo institucione të ndryshme ku ata
veprojnë në përgjithësi. Rezultatet e analizave dhe elementet e këtij hulumtimi gjithashtu
mund të përdoren për referim në hartimin e strategjive dhe projekteve të ndryshme që
kanë të bëjnë me rëndësin e suksesit menaxherial në ndërmarrjet publike komunale si një
proces mjaft i rëndësishëm për sukseset e vendimarrjes menaxheriale në burimet njerzore.
Qëllimi i shfrytëzimit të literaturës në këtë punim aplikohet për të na dhënë përgjigje
në dy pyetjet themelore që njëherit mund të konsiderohen si dy objektivat kryesore të
hulumtimit:
 Si merren vendimet në sektorin publik në BNJ?
 Cilat janë efektet e vendimarrjes menaxheriale në ndërmarrjet publikekomunale?
2.1 Menaxhmeti
Menaxhmenti është proces i planifikimit, organizimit, ekipimit, udhëheqjes dhe kontrollit
të aktiviteteve, në mënyrë sistematike, në përpjekjet për realizimin e qëllimeve të
përbashkëta të organizatës. Menaxhmenti është një proces universal i formulimit dhe i
arritjes së qëllimeve në organizatë me dhe përmes njerëzve të tjerë, duke shfrytëzuar
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funksionet menaxheriale të planifikimit, organizimit, udhëheqjes dhe kontrollit, si dhe me
koordinim të resurseve në mënyrë efikase dhe efektive. Duke u nisur nga përkufizimi i
menaxhmentit, karakteristikat themelore të procesit të menaxhmentit janë:
a) Menaxhmenti është një aktivitet universal, i cili shtrihet në organizata të ndryshme,
sepse parimet e tij janë të zbatueshme në të gjitha fushat e ekonomisë dhe shoqërisë.
b) Formulimi dhe arritja e qëllimeve në organizatë paraqesin karakteristikë të
menaxhmentit, që tregojnë gjendje të ardhshme apo rezultat të dëshiruar, drejt së cilës
është orientuar aksioni i planifikuar.
c) Njerëzit janë element i rëndësishëm në procesin e menaxhmentit, sepse menaxherët,
duke shfrytëzuar punën dhe mundin e tyre, realizojnë qëllimet e vendosura.
d) Aktivitetet parësore apo funksionet menaxheriale të planifikimit, organizimit,
udhëheqjes dhe kontrollit.
e) Karakteristikë tjetër përfshijnë resurset që shfrytëzohen në mënyrë racionale (të
arsyeshme). Menaxheri në mënyrë efikase dhe efektive i koordinon resurset për
realizimin e qëllimeve të organizatës. Efektiviteti përfshin nivelin në të cilin organizata
realizon qëllimet e vëna, kurse efikasiteti përfshin përdorim minimal të resurseve për të
prodhuar sasi të dëshiruar të autputeve.
Në ilustrimin 1.1 është dhënë procesi i shfrytëzimit të resurseve nga ana e menaxherëve
për realizimin e qëllimeve të organizatës, duke paraqitur edhe funksionet kryesore
menaxheriale siç janë planifikimi, organizimi, liderizmi dhe kontrolli. Disa teoricienë të
menaxhmentit “insistojnë” edhe në disa funksione plotësuese të menaxhmentit, siç janë:
komunikimi, burimet njerëzore ose vendosja, (Kutllovci, E, 2013).
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Figura 1. Natyra interaktive e procesit të menaxhmentit

2.1.1 Funksionet themelore të menaxhmentit
Njëra nga pyetjet që dalin gjatë analizës së menaxhmentit është se çka punon menaxheri
dhe cilat detyra e procese i përfshin menaxhmenti. Në këtë pyetje, sipas P. Druckerit,
mund të përgjigjemi vetëm me analizën e funksioneve të menaxhmentit.8 Menaxherët, në
organizatë, vazhdimisht kryejnë një numër të madh aktivitetesh, obligimesh dhe
përgjegjësish, të cilat njihen si funksione menaxheriale. Duke filluar nga Herry Fayol-i e
deri më sot, shumë autorë japin mendime për atë se cilat janë funksionet e menaxhmentit.
Sipas Fayol-it, si funksione menaxheriale mund të numërohen: planifikimi, organizimi,
komandimi, koordinimi dhe kontrolli. Kurse, sipas teoricienëve të tjerë, funksionet e
menaxhmentit klasifikohen në: planifikim, organizim, koordinim, motivim dhe
kontrollim. Te shumica e autorëve nuk ka dilema, si praktike ashtu edhe terminologjike,
lidhur me planifikimin, organizimin dhe kontrollimin si funksione të menaxhmentit. Sipas
teoricienëve të ndryshëm, lidhur me funksionin e tretë, hasen mendime të ndryshme, si
ekipim ose personel, lidership, diku ka mendime se është motivim, udhëheqje, ndikim,
komandim, koordinim etj.
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Planifikimi
Përcaktimi se çka do të
arrihet dhe se si të
realizohet ajo.
Kontrolli
Matja e rezultateve
dhe ndërmarrja e
aksioneve për realizim
të rezultateve të
dëshiruara

Menaxhmenti

Organizimi
Përgatitja e detyrave,
e njerëzve dhe e
resurseve të tjera për
realizim të punëve

Udhëheqja
Nxitja e njerëzve që
të punojnë më shumë
për arritjen e
rezultateve të mira.

Figura 2. Katër funksionet e menaxhment
Duke analizuar punën e menaxherit, i cili fillon planifikimin duke krijuar edhe
parakushte organizacionale bashkë me ekipim, menaxherët në punën e tyre ndeshen me
aktiviteteve që kanë të bëjnë me motivimin e vartësve të tyre, komunikimin,
koordinimin e punës së tyre, dhënies së urdhrave, ndikimit, të qenit lider etj. I tërë ky
kompleks aktivitetesh mund të quhet udhëheqje. Gjykuar në bazë të kësaj që theksuam
më lart dhe shumë analizave të tjera të autorëve të ndryshëm të teorisë dhe të praktikës,
funksionet kryesore të menaxhmentit janë: planifikimi, organizimi, udhëheqja dhe
kontrolli. (Kutllovci, E, 2013).
2.1.2 Proces i menaxhmentit
Menaxhmenti është një proces universal i formulimit dhe i arritjes së qëllimeve në
organizatë me dhe përmes njerëzve të tjerë, duke shfrytëzuar funksionet menaxheriale të
planifikimit, organizimit, udhëheqjes dhe kontrollit, si dhe me koordinim të resurseve në
mënyrë efikase dhe efektive. Nga ky definim mund të identifikohen lehtë elementet e
menaxhmentit si proces: planifikimi, organizimi, personeli, udhëheqja dhe kontrolli,
alokacioni dhe përdorimi i resurseve (ku bëjnë pjesë: lëndët e para, makinat, tregjet dhe
paratë) efikasiteti dhe efektiviteti i realizimit të detyrave nga njerëzit e tjerë, si dhe
realizimi i detyrave të paravendosura. (Kutllovci, E, 2013).
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Figura 3. Elementet e menaxhmentit si process

2.1.3 Nivelet menaxheriale
Menaxhmenti dhe funksionet e tij shtrihen në tërë strukturën e organizatës. Ai është i
pranishëm në të gjitha organizatat. Po të analizohen nivelet e menaxhmentit në organizata
të ndryshme, do të shihet se, edhe përpos tendencave të shumta teorike për t’u krijuar një
strukturë me më pak nivele, përsëri mbetet forma piramidale hierarkike, ku dallohen:
niveli i lartë, i mesëm dhe i ulët i organizatës.
Sipas vendit të menaxherëve në strukturën piramidale dhe sipas qasjes vertikale dallojmë
tri nivele menaxheriale:
2.1 a) Menaxherë të nivelit të lartë (top level managers)
2.2 b) Menaxherë të nivelit të mesëm (middle level managers)
2.3 c) Menaxherë të linjës së parë (first line managers)
Menaxherët e nivelit të lartë (suprem) qëndrojnë në majë të hierarkisë dhe janë përgjegjës
për tërë organizatën. Ata njihen me titujt: kryetar, drejtor kuadrosh, drejtor ekzekutiv etj.
Top-menaxherët janë përgjegjës për detyrat organizacionale, përkufizimin e strategjive,
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për realizimin e tyre, analizën e rrethinës së jashtme etj. Ata janë përgjegjës për
ardhmërinë dhe suksesin e organizatës, si dhe për përshtatjen e saj ndaj ndryshimeve.
Menaxherët e nivelit të mesëm, punojnë në nivelin e mesëm të organizatës dhe janë
përgjegjës të njësive të punës dhe sektorët e ndryshëm. Menaxherët e nivelit të mesëm
janë përgjegjës për implementimin e strategjisë së përgjithshme dhe politikës së definuar
nga top menaxheri. Menaxherët e nivelit të mesëm janë të përqendruar në ardhmërinë e
afërt, duke vendosur marrëdhënie të mira dhe korrekte me top menaxherët, si dhe duke e
fuqizuar punën ekipore dhe zgjidhjen e konflikteve. Në kushte të rrethinës së
ndryshueshme dhe agresive menaxherët e nivelit të mesëm kanë nevojë për njohuri të
reja: aftësi për inspirim dhe motivim, transferim të mjeshtërive, dëshirë për të dëgjuar,
aftësi për komunikim, si dhe fuqi për të qeverisur me ndryshimet dhe konfliktet.19
Menaxherët e nivelit të ulët janë përgjegjës për realizimin (zbatimin) konkret të politikave
dhe për realizimin e qëllimeve të njësive organizative, përmes procedurave të miratuara
nga menaxhmenti i mesëm dhe i lartë. Menaxherët e nivelit të ulët janë përgjegjës të
drejtpërdrejtë për prodhimin e produkteve dhe për shërbimet. Ata njihen si mbikëqyrës,
menaxher-linjë, shefa seksioni, menaxherë zyre etj. Angazhimi parësor i tyre është
aplikimi i rregullave dhe i procedurave për realizim efikas të prodhimit. Horizonti kohor
i këtij niveli është i shkurtër dhe punën e kryejnë ditë për ditë. (Kutllovci, E, 2013).

Menaxhmenti i
lartë

Menaxhmenti i
mesëm

Kryetar i këshillit drejtues,
kryetar dhe zv. kryetar

Drejtorët e reparteve dhe
të sektorëve

Mbikëqyrësit

Menaxhmenti i
ulët

Figura 4. Nivelet e menaxhmentit
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2.2 Menaxhimi i burimeve njerëzore në auditimin e performancës

Burimet njerëzore kanë rëndësi jetësore për suksesin e veprimtarisë së çdo
institucioni. Njerëzit projektojë dhe prodhojnë të mira dhe shërbime, kontrollojnë
cilësinë, marrin vendime për mënyrën e shpenzimit të burimeve financiare dhe
përcaktojnë strategjitë dhe objektivat e përgjithshme të institucionit. Pa punonjës të
efektshëm ndërmarrja do të punonte në mënyrë jo efektive dhe mund të rrezikonte
mbijetesën e saj, prandaj është e qartë që çdo organizatë është e interesuar për përdorim
me efektivitet të burimeve njerëzore. (Shiroka-Pula, J., Krasniqi, B. 2012).
2.2.1 Rëndësia e burimeve njerëzore
Menaxhimi i burimeve njerëzore në fillim trajtonte vetëm disa nga çështjet që
lidheshin me punonjësit e institucionit p.sh marrjen në punë, pagesën, pushimin nga puna,
etj. Mirëpo sot detyrat e burimeve njerëzore janë me përgjegjësi më të madhe, në të cilën
përfshihen shumë funksione që kanë të bëjnë me zhvillimin, kompensimin, shëndetin,
sigurimin dhe qeverisjen e marrëdhënieve të punës.
Menaxhimi i burimeve njerëzore përfshin planifikimin e burimeve njerëzore,
rekrutimin dhe seleksionimin, vlerësimin e performancës, kompensimin dhe mbajtjen e
marrëdhënieve efektive me punonjësit. (Zeqiri, 2006)
Menaxhimi i burimeve njerëzore ka pesë faktorë, të cilat kanë ndikim te njëra
tjetra:
 Rekrutimi dhe ndarja
 Trajnimi dhe zhvillimi
 Vlerësimi i performancës
 Pagesa dhe beneficionet
 Marrëdhëniet e punës (Zeqiri, 2006)
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Figura 5. Përbërësit e menaxhimit të resurseve humane
Burimi: (Zeqiri, 2006)
2.2.2 Rekrutimi dhe ndarja

Procesi i rekrutimit fillon me përcaktimin e nevojave për punonjës të rinjë me një
analizë paraprake e cila përcaktonë objektivat konkrete të rekrutimit, pastaj përpunohet
plani i rekrutimit i cili konsiston në zgjedhjen e metodave dhe burimeve të përshtatshme.
Promovimet (ngritjet në përgjegjësit) vendosen në bazë të hapjes së vendeve të
lira të punës në pozicionet e një niveli më të lartë, po ashtu si edhe aftësisë së demonstruar
për një nivel më të lartë pune. Hapjet e vendeve të reja të punës brenda një institucioni
fillimisht u bëhen të njohura kandidatëve të brendshëm të mundshëm.
Procesi i selektimit për marrjen në punë ndryshon duke u bazuar në pozicionin për
të cilin po aplikohet. (Zeqiri, 2006).
Selektimi në bazë të CV-së: është një metodë shumë e arsyeshme. Institucioni
përshtypjen e parë për kandidatin të cilin aplikon e merr nga CV. Në të cilën shënohen
detajet në lidhje me shkollimin, kualifikimet dhe shumë informata tjera të nevojshme. Në
bazë të CV departamenti i Burimeve Njerëzore analizon dhe vendos nëse kandidati
përkatës do të përzgjidhet për selektim. (Ligji Nr. 03/L-040).
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Aplikantët e përzgjedhur: janë personat të cilët e kalojnë fazën e parë të
seleksionimit. Këta janë aplikantët të cilët i plotësojnë kushtet dhe kriteret e kërkuara për
vendin e lirë të punës. Nëpërmjet të kësaj faze ata fitojnë të drejtën të kalojnë në faza tjera
të testimit. (Ligji Nr. 03/L-040).
Testimi: është pjesë e seleksionimit. Nëpërmjet të testimit organizata i sheh
rezultatet e apikantëve dhe në bazë të asaj vendos se cilët e meritojnë të marrin pjesë në
intervistën me gojë. (Ligji Nr. 03/L-040).
Intervista me gojë: është faza e fundit, në të cilën kandidati deri në këtë fazë ka
qenë i suksesshëm. Në intervist komisioni bën pyetje në lidhje me personalitetin, vendin
e punës për të cilin ka aplikuar, pyet në menyrë të detajizuar për trajnimet dhe
kualifikimet, pyet nëse ka punuar më herët në ndonjë vend pune dhe arsyen pse e ka lenë
atë vend të punës dhe shumë pyetje tjera të cilat janë të nevojshme për vendin përkatës.
(Ligji Nr. 03/L-040).
Vendimi i komisionit: pas përfundimit të intervistave me kandidatët e
përzgjedhur, komisioni vendos për kandidatin më të përshtatshëm i cili i plotëson të gjitha
kriteret e kërkuara në konkurs (Yuchtman, E., & Seashore, S. E., 1987).
2.2.3 Trajnimi dhe zhvillimi
Trajnimi përqëndrohet vetëm në detyrën aktuale, ndërsa zhvillimi jo vetëm në
aktuale por edhe në detyrat që punonjësi mund të ketë në të ardhmen. Trajnimi bëhet për
individët në mënyrë individuale sipas nevojave të secilit, ndërsa zhvillimi është një proces
që i përket të gjithë organizatës apo grupeve të punës brenda saj. Nga kjo kuptojmë që
trajnimi synon të rregullojë problemet afatshkurtra specifike të performancës, ndërsa
zhvillimi ka të bëjë me aftësitë e përgjithshme të punonjësve dhe jep rezultate afatgjatë
tek burimet njerëzore. (Shiroka-Pula, J., Krasniqi, B. 2012).

2.2.4 Vlerësimi i performancës

Vlerësimi i performancës është faktor i rëndësishëm për menaxhim të suksesshëm
dhe vlerësim të personelit. Vlerësimi i performancës ndikon në zhvillimin e stafit.
Vlerësimi i performancës së stafit përcakton nevojat individuale për trajnim. Ai do të
mundësojë analizën dhe planifikimin e nevojave të trajnimit të organizatës.

12

Trajnimi dhe zhvillimi janë një ndër faktorët e rëndësisëm për vlerësim. Trajnimet
i aftësojnë punonjësit për punën që e kryejnë. Trajnimi është një metodë e mirë për të parë
se cilët punëtorë janë më aktivë, komuniktivë, kanë më shumë ide, janë më të gjindshëm
në raste nevoje. Menaxherët i analizojnë mirë aftësitë e punëtorëve gjatë trajnimeve dhe
në bazë të asaj vendosin për ngritje të pozitës, rritje të pagës apo për ndonjë shpërblim
tjetër (Zeqiri, 2006).

2.2.5 Pagesa dhe beneficionet

Dhënia e shpërblimit apo rritja e pagave është një faktor i rëndësishëm, i cili i
motivon punëtorët. Kur punonjësit janë të motivuar, atëherë ata janë në gjendje t’i kryejnë
obligimet me vullnet më të madh, e cila ndikon shumë në suksesin e institucionit.
Shpërblimi që bëhet në bazë të angazhimit të punëtorëve për realizimin e objektivave.
P.sh në bankë një Analist i Kredisë sa më shumë që fiton klientë, ai përveq pagës së
rregullt mujore do të fiton edhe një përqindje të shumës për angazhimin e tij (Zeqiri,
2006).
2.2.6 Marrëdhëniet e punës

Punëtorët kur kanë pagë më të lartë dhe kur janë të motivuar ata sigurisht që do të
kenë përgjegjësi më të madhe për punët. Ky është një perceptim psikologjik në të cilën
kur punëtorët janë të motivuar, automatikisht përgjegjësia e tyre ndaj punës rritet. Në këtë
rast të dy palët kanë përfitim, edhe punonjësit edhe institucioni. Punonjësit e motivuar do
të punojnë më mirë dhe organizata do të ketë sukses më të madh.
Transferimi është një metodë e mirë për motivim dhe vlerësim. P.sh. në rastet kur
menaxherët vërejnë se një punëtorë përveq punëve obligative në bazë të pozitës, ai është
i aftë edhe për punë tjera, atëherë menaxheri i ofron punonjësit për ngritje të pozites së
punës apo transferim në ndonjë department tjetër. Kjo procedurë fillon së pari me testimin
e punonjësit dhe nëse punonjësi e kalon testin me shkrim pastaj ai e fiton të drejtën për
intervistë. Punonjësi me rastin e kalimit të intervistës mund të transferohet në
departamentin të cilin i ka ofruar menaxheri.
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Në bazë të ligjit dhe metodave të vlerësimit, e cila si bashkësi profesionale mbron
interesat e punëtorëve vendoset për punonjësin se do të mbetet në punë apo do të largohet.
Në metodat e vlerësimit bëjnë pjesë trajnimet, seminaret e ndryshme në të cilën punonjësi
ka mundësi t’i tregon aftësit e tij. (Ligji Nr. 03/L-040).

2.3 Menaxhimi i sistemeve të informacionit (MSI)

Qëllimi kryesor i një MSI është të ndihmojë menaxherët të përmbushin qëllimet
e tyre, në mënyrë që ata të mund të kontrollojnë, të organizojnë dhe planifikojnë në
mënyrë më efektive dhe më efiçiente. Një MSI ju ofron menaxherëve informacionin për
marrjen e vendimeve efektive si dhe ju ofron feedback-un në lidhje me operacionet ditore.
Kështu, një MSI ju shton vlerë proceseve në ndërmarrje. P.sh. një MSI prodhimi paraqet
një bashkësi sistemesh të integruar që ndihmojnë menaxherët të monitorojnë një proces
prodhimi që të maksimizojnë vlerën e lëndëve të para, deri sa ato të arrijnë në një produkt
përfundimtar.
Çdo ndërmarrje që zhvillimin e biznesit e mbështet në informata është e interesuar
për ndërtimin e sistemit informativ, i cili sistem do të mbështetet në teknologjinë
informative bashkëkohore, që do të ndihmojë në ndryshimin pozitiv të mënyrës së marrjes
së vendimeve në organizatë.
Për ndërtimin dhe zhvillimin e sistemit informativ në ndërmarrje ndikojnë
faktorët, të cilët e determinojnë sjelljen organizative lidhur me zhvillimin dhe pranimin e
sistemit informativ. Ndër faktorët më të rëndësishëm janë: faktorët e jashtëm, faktorët e
brendshëm dhe zhvillimi i sistemit.
Faktorët e jashtëm janë nxitës për ndjekjen e trendëve bashkëkohore të aplikimit
dhe ndërtimit të sistemit informativ me teknologji informative bashkëkohore. Ky faktor
është i rëndësishëm, sepse i mundëson ndërmarrjes të jetë në hap me zhvillimin e
ndërmarrjeve tjera konkuruese dhe të mbajë performancat rrjedhëse të zhvillimit. Faktorët
e brendshëm i paraqesin nevojat e brendshme të ndërmarrjes, përgaditjen dhe
gadishmërinë e menaxhmentit dhe të personelit brenda organizatës për ndërtim dhe
zhvillim të sistemit informativ në ndërmarrje. Zhvillimi i sistemit informativ është faktor
i rëndësishëm që varet nga gadishmëria e personelit dhe grupeve në pranimin e ndërtimit
të sistemit informativ. (Ruseti, 2008).
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Raportet përmbledhëse nga MSI janë një nga burimet e informacionit të vlefshëm
për menaxherët dhe ndërmarrjen. Përdorimi i MSI përfshinë të gjitha nivelet e
menaxhimit. Kështu që ato ofrojnë mbështetje dhe lehtësim gjatë kontrollit të funksioneve
të organizatës për menaxherët.
Çdo MSI është një bashkësi e integruar sistemesh, të cilat janë të organizuara
nëpërmjet linjave funksionale brenda një organizate. Kështu, një MSI financiar përfshinë
nënsistemet që kanë të bëjnë me raportet financiare, analizën e fitimit dhe të humbjes,
analizën e kostos, përdorimin dhe menaxhimin e fondeve. Shumica e nënsistemeve
funksionale ndajnë disa burime harduerike, të dhënat dhe personelin. Disa nën-sisteme
përfshijnë një zonë funksionale dhe janë për një qëllim të specializuar. Një nga rolet e
menaxherit të MSI është të rrisë efiçiencën e MSI duke përmirësuar integrimin e
nënsistemeve. P.sh. të njejtat të dhëna mund të merren dhe mbahen nga dy departamente
me funksione të ndryshme (p.sh. lista e klientëve mbahet edhe nga departamenti i shitjeve
dhe nga ai i kontabilitetit (Ruseti, 2008).

Figura 6. Burimet e informacionit menaxherial
Burimi: (Ruseti dhe Sevrani, 2008)
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2.3.1.
MSI

Aspektet funksionale të menaxhimit të sistemeve të informacionit –

Shumë organizata strukturohen në zona ose linja funksionale.

Figura 7. MSI – si një bashkësi e integruar sistemesh informacioni funksional, secili
mbështet një zonë të veçantë funksionale
Burimi: (Ruseti dhe Sevrani, 2008)
Disa nga zonat funksionale tradicionale janë:
 Financa
 Prodhimi
 Marketingu
 Burimet njerëzore
 Kontabiliteti (Ruseti dhe Sevrani, 2008).
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1.3.1

MSI i Burimeve Njerëzore

MSI i Burimeve njerëzore është sistem i informacionit që ka për detyrë të merret
me aktivitetet dhe funksionet e punonjësve në organizatë. MSI i Burimeve njerëzore është
pjesë e rëndësishme e organizatës sepse ndikon që organizata të arrin suksese. Ky lloj i
MSI merret me analizën dhe planifikimin e punës, punësimit, trajnimit, zhvillimit,
detyrat, funksionet dhe shumë punë tjera që lidhen me personelin.
Teknologjia dhe informacioni në ditët e sotme janë baza e zhvillimit të biznesit dhe
organizatave. Suksesi I kësaj fushe prek në mënyrë të drejtëpërdrejt burimet njerzore dhe
rolin e tyre në organizat.
Një numër i madh i ndërmarrjeve të suksesshme kanë sisteme kompjuterike që
ndihmojnë në procesin e planifikimit, punësimit, trajnimit, regjistrimit të aftësive,
llogaritjes së pagës dhe regjistrimit të ardhurave të burimeve njerëzore.
Mjedisi i sotëm global është konkurues jo vetëm për kompanitë por edhe për punonjësit
e saj, si në rrafshin kombëtar, ashtu edhe në atë ndërkombëtar. Ndaj edhe punonjësit e një
binzesi duhet të aftësohen në përdorimin e teknologjisë së informacionit (IT), sepse në
këtë mënyrë do të përfitohet më shumë vlerë prej çdo lloj teknologjie.
Një sistem informacioni mbledh, përpunon, arkivon, analizon dhe shpërndan
informacionin sipas synimeve specifike. Synimi i sistemeve të informacionit është vënia
në dispozicion të njerëzve të duhur e informacionit të duhur, në kohën e duhur, në sasinë
e duhur dhe në formatin e duhur. Një rëndësi të veçantë në këtë mjedis ka etika e
përdorimit të informacionit, mënyrat për ruajtjen e privatësisë dhe sigurisë, për të
shmangur kërcënimet për sistemet, si dhe gabimet njerëzore. Për korporatat sot, një aspekt
të rëndësishëm zënë: mënyra e menaxhimi të rrjetit të të dhënave, sistemet të procesimit
te transaksioneve sipas zonave funksionale, sistemet e planfikimit të burimeve të biznesit
(ERP - Enterprise resource planning) etj. Këto sisteme lidhen ngushtësisht me nevojën e
përkujdesjes për marrëdhëniet me klientët. (Shiroka-Pula, J., Krasniqi, B. 2012).
“Biznesi dhe teknologjia e informacionit janë bërë të pandashëm” (Bill Gates)
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2.3.2.

MSI i Kontabilitetit

Përfshirja e menaxherëve dhe e vendimmarrësve në të gjitha aspektet e sistemeve
kontabël është një faktor kryesor për suksesin e organizatës, duke përfshirë rritjen e
fitimit dhe uljen e kostos. Njohja e sistemeve kontabël nga të gjithë punonjësit e
organizatës i ndihmon ata të japin një kontribut në punën e tyre. Gjithashtu, i ndihmon
ata në avancimin e mëtejshëm në karierën e tyre. Menaxherët presin të identifikojnë
mundësitë e sistemeve të informacionit kontabël në menyrë që të përmirësojnë
performancën e biznesit të tyre. Gjithashtu, ata përpiqen të jenë të aftë të udhëheqin
projektet e reja të sistemeve informacionit në fushat e tyre të biznesit.
Departamenti i kontabilitetit është një nga departamentet e rëndësishme për një
organizatë. MSI i Kontabilitetit është një sistem informacioni që jep rezultate dhe
informacione për llogaritë e arkëtueshme, llogaritë e pagueshme, llogaritjen e pagës dhe
shumë të dhëna tjera finanicare.
Departamenti i kontabilitetit nëpërmjet të programeve të kontabilitetit, e bën
regjistrimin dhe përpunimin e të dhënave financiare per organizatën. Nëpërmjet të MSI
të Kontabilitetit kompanitë me përdorimin e programeve të sofistikuara, arrijnë që në
mënyrë më të sigurtë të bëjnë regjistrimin dhe përpunimin e të dhënave.
Otley (1980, fq. 413) argumenton se sistemi i informacionit kontabël është pjesë e
rëndësishme e jetës organizative dhe duhet të vlerësohet në kontekstin e tyre më të gjerë
menaxherial, organizativ dhe të mjedisit. Prandaj, efektiviteti i sistemeve të informacionit
kontabël varet jo vetëm nga qëllime të sistemeve të tilla, por gjithashtu varet nga faktorë
të pasigurisë në çdo organizat. Sistemi i informacionit kontabël është efektiv kur
informacioni i dhënë prej tij i shërben gjerësisht kërkesave të përdoruerësve të sistemit.
Përfitimet e sistemit të informacionit të
kontabilitetit mund të vlerësohen nga ndikimet e tij në përmirësimin e procesit të
vendimmarrjes, cilësinë e informacionit kontabël, vlerësimin e performancës, kontrollin e
brendshëm dhe lehtësimin e transaksioneve të kompanisë.
Zhvillimi i teknologjisë së informacionit sot ka krijuar një avantazh konkurrues për botën e
biznesit. Përdorimi i teknologjive moderrne, pajisjeve informatike, të telekomunikimit,
internetit dhe sidomos pjesës aplikative “me të ndjeshme” të tij ashtu si është Web-i, janë një
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sfidë me të cilat përballen shumë nga organizatat, pa të cilat nuk mund të flisnim për SIK. (Izet
Zeqiri 2006).

2.3.3.

Teknologjia e informacionit në BNJ

Teknologjia e Informacionit (IT) në ditët e sotme po përdoret shumë në
planifikimin, ekzekutimin dhe monitorimin e programeve në ndërmarrje. Shkëmbimi apo
integrimi i informacionit në mes të ndërmarrjeve, nëpërmjet të sistemeve manuale mund
të paraqet probleme dhe vështirësi në riskun e thyerjes së sigurisë dhe manipulimit të
paautorizuar të informacionit. Nuk është e domosdoshme për audituesin të dijë aplikimet
e IT, por duhet të planifikojë dhe përpunojë strategji dhe teknika për të ofruar garanci tek
grupet e interesit mbi vlerën e shtuar që buron nga përdorimi i IT, sigurisë së sistemeve,
ekzekutimit të proceseve të duhura të kontrollit dhe plotësisë dhe saktësisë së output‐eve
(Ruseti dhe Sevrani, (2008).
Sistemi i Informacionit i Burimeve Njerëzore është projektuar për menaxhimin e
burimeve njerëzore dhe qëllimi kryesor është përmbushja e objektivat strategjike të
organizatave dhe kompanive, për të përmirësuar produktivitetin dhe aftësitë e tyre duke
rritur efiçiencën dhe efektivitetin e funksioneve të përditshme. SIBNJ-të janë një mundësi
shumë e mirë për organizatat dhe kompanitë për të zgjidhur dhe për të menaxhuar çështjet
e tyre të ndryshme, si dhe proceset që lidhen me menaxhimin e punonjësve.
“Sistemet e Informacionit të Burimeve Njerëzore si një procedurë sistematike për
mbledhjen, ruajtjen, mirëmbajtjen, rishikimin dhe vlerësimin e të dhënave të nevojshme
nga organizatat në lidhje me burimet e saj njerëzore, aktivitetet e personelit, si dhe
karakteristikat e njësive organizative” (Kovach & Cathcart, 1999). Në një studim tjetër,
Tannebaum (1990) përkufizon si: “Një Sistemi i Informcionit i Burimeve Njerëzore është
ai i bazuar në përdorimin e teknologjisë për të marrë, ruajtur, ndryshuar, analizuar,
rimarrë, dhe për të shpërndarë informata përkatëse në lidhje me burimet njerëzore të
organizatës” (Kavanagh, Gueutal, & Tannenbaum, 1990). Për më tepër Sistemet e
Informacionit të Burimeve Njerëzore konsiderohen si lidhja ndërmjet menaxhimit të
burimeve njerëzore dhe teknologjisë së informacionit. Ndërkohë, Sistemet e
Informacionit të Burimeve Njerëzore përfshijnë stafin, politikat, procedurat dhe të dhënat
e nevojshme për të menaxhuar funksionet dhe detyrat e burimeve njerëzore, të tilla si
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aplikacionet që përbëjnë pjesën teknike të sistemit si hardware dhe software, dhe sigurisht
nuk janë të kufizuara vetëm tek pajisjet dhe programet kompjuterike (Hendrickson, 2003).

2.1 Vendimarrja menaxheriale
Vendimarrja I referohet ose një akti specifik ose një procesi të përgjithshëm. Si e tillë
vendimarrja është akt I përzgjedhjes së një alternative nga një sërë alternativash.
Vendimet e thjeshta kanë dhe një proces të thjeshtë vendimmarrjeje. Ndërsa vendimet e
vështira krijojnë pasiguri, ndërlikim dhe rreziqe. Me të gjitha këto vështirësi, mënyra më
e mirë për të marrë një vendim të ndërlikuar, është të përdorim një proces të dobishëm.
Vendim-marrja është në zemër të ekonomisë, kurse vendim-marrja nën pasiguri është në
zemër të menaxhimit të rrezikut
Kjo qëndron për arsye se të dy disiplinat janë të lidhura ngushtë dhe të ndërthurura.
Vendimmarrja është akti i zgjedhjes midis alternativave në dispozicion. ( Nuredini V.,
2014 ).
Ka vendime të panumërta që merren nga qeniet njerëzore në jetën e përditshme. Në
ndërmarrjet e biznesit, vendimet merren në çdo hap. Ajo konsiderohet gjithashtu si një
nga funksionet e rëndësishme të menaxhimit. Funksionet menaxheriale si planifikimi,
organizimi, personeli, drejtimi, koordinimi dhe kontrolli kryhen nëpërmjet vendimeve.
Vendimmarrja efektive bëhet kur vendimmarrësi e kupton situatën që kërkon marrjen e
vendimit dhe zgjedhjen e problemit. Shumica e njerëzve do ta konsideronin si vendim
efektiv atë vendim që optimizon një sërë faktorësh si: mirëqenien e punëtorve dhe
pjesën e tregut, profitin, shitjen etj. (Shiroka-Pula, J., Krasniqi, B. 2012).
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Vendim-marrja

Alternativa
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Figura 8. Vendimmarrja midis alternativave në dispozicion
(Shiroka-Pula, J., Krasniqi, B. 2012).
Vendimmarrja është e mundur kur ka dy ose më shumë alternativa për të zgjidhur një
problem të vetëm ose vështirësi. Nëse ekziston vetëm një alternativë atëherë nuk ka
dyshim të vendimmarrjes. Besohet se menaxhimi pa vendim është një njeri pa një
shtyllë. Prandaj, marrja e vendimeve është një qasje e zgjidhjes së problemeve duke
zgjedhur një kurs specifik të veprimit midis alternativave të ndryshme. Për të bërë një
vendim të mirë, një person duhet të ketë peshë pozitive dhe negative të secilit opsion,
dhe të marrë parasysh të gjitha alternativat
Mankiw (2009) ofron 10 parimet ekonomike për të kuptuar se si njerëzit marrin
vendime, se si ata ndërveprojnë, dhe se si ekonomistët funksionojnë në tërësi, ku ato
janë:
1. Njerëzit përballen me kompromise.
2. Kostoja e çdo veprimi është i matur në aspektin e mundësive në pagesat e
mëparshme.
3. Njerëzit racional që marrin vendime duke krahasuar kostot margjinale me
përfitime margjinale
4. Njerëzit i përgjigjen stimujve.
5. Trade mund të jenë reciprokisht të dobishme.
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6. Tregjet janë zakonisht një mënyrë e mirë për koordinimin e tregtisë.
7. Qeveria potencialisht mund të përmirësoj rezultatet e tregut, nëse ka një
treg. Dështimi ose nëse rezultati tregut është i pabarabartë
8. Produktiviteti është burimi i fundit i standardeve të jetesës.
9. Rritja e parasë është burimi i fundit i inflacionit.
10. Shoqëria përballet me një të shkurtër-drejtuar balancim midis inflacionit dhe
papunësisë . (Shiroka-Pula, J., Krasniqi, B. 2012).
Individët, bizneset, qeveria dhe shoqëria në përgjithësi të gjithë të marrin vendime.
Ekonomia ofron disa njohuri në parimet e vendimmarrjes, ku atë rrezik menaxherët nuk
mund të përballojnë por të injorojë . Vendimmarrja është akt i zgjedhjes në mes disa
alternativave.
Ndarja themelore e teorisë se vendimmarrjes është:
Teoria normative - fillimisht bazohet në ekonominë në matematike dhe statistike, ajo
duhet të merret me konstatimin se si duhet të mendojnë dhe veprojnë personat ideal dhe
super racional.
Teoria prespektive - është një teori që përbenë një zgjerim të teorisë normative. Teoria
perspektivë tenton të përgjigjet në këto si:
a) Çka duhet të bëjë individi për përmirësimin e zgjedhjeve të veta?
b) Në cilën mënyre do të këshillohen njerëzit e ndryshëm me karakteristika të
ndryshme psikike

e motive me aftësi dhe synime të ndryshme?

TEORIA DESKRETIVE - përpiqet të përshkruaj atë çka ndodhe në situata reale të
vendimmarrjes, pa krijim të gjykimit mbi vlerat dhe kualitetin e vendimit. Teoria
deskriptive tenton të përgjigjet në qështje, siç janë:
a) Si mendojnë realisht dhe si veprojnë a sillen njerëzit?
b) Si e perceptojnë pasigurinë dhe si ia përshtatin asaj sjelljet e veta?
c) Si i zgjidhin konfliktet e veta interne ?
d) Çfarë është ndikimi i mjedisit kulturor i traditave, i përvojave etj., në
vendimmarrje?
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e) Si mund ta përshkruajmë në të vërtete sjelljen e tyre . (Shiroka-Pula, J., Krasniqi,
B. 2012).
2.4
Modelet kryesore të vendimmarrjes janë:
MODELI RACIONAL - është pasqyrim në studimin dhe shpjegimin e vendimmarrjes, të
cilën e shfrytëzon teoria ekonomike klasike. Supozimet themelore të modelit racional
janë:
•

ekziston vetëm një marrës i vendimit,

•

marrësi i vendimeve ka vetëm një qëllim fiks që mund të kuantifikohet,

•

marrësi i vendimeve posedon njohurit të përsosura, që ka në dispozicion
të gjitha informatat relevante për marrjen e vendimit,

•

tërësia e pasojave potenciale te vendimit është e paparashikueshme.

MODELI ORGANIZATIV apo (Bihevioristik) – ku karakteristikat e modelit organizativ
janë:
•

qëllimet e shumëfishta dhe te natyrshme,

•

shqyrtimi sekuencial dhe aproksimativ i alternativës,

•

shmangia nga pasiguritë,

•

zbatimi i zgjedhjes së problemit, dhe shfrytëzimi i procedurave standarde
operative.

Vendimarrja është proces i përhershëm, si në jetën private ashtu edhe në vendimarrjen
menaxheriale. Sjellja e vendimeve operative dhe rutinore kërkon një kohë më të shkurtër,
për dallim nga vendimet strategjike, të cilat kërkojnë jo vetëm një kohë më gjatë për
përgatitjen dhe zgjedhjen e alternativave të mundshme, por kërkojnë edhe më shumë dije
mbi problemin për të cilin merret vendimi. Prandaj, shpesh gjatë marrjes së vendimeve
strategjik, për shkak të mungesës së kohës, ekziston rreziku për marrjen e vendimeve të
gabuara. (Russell F. Korte,2003)
"Wherever you see a successful business, someone once made a courageous decision."
Peter
Drucker
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"Kudo që të shihni një biznes të suksesshëm, një herë dikush bëri një vendim të
guximshëm"
Peter Drucker
“The worst business decision you can make is no decision. The needs are not going to go
away. Waiting is whats gotten us in the situation we're in now."

John

Peace
“Vendimi më i keq i biznesit që mund të bëni është jo vendimi. Nevojat nuk do të shkojnë
larg. Pritja është ajo që tani jemi në këtë situatëi. "

John Peace

“Vendimet që bëni ju janë një zgjedhje e vlerave që pasqyrojnë jetën tuaj në çdo mënyrë.”
Alice
Waters
“The decisions you make are a choice of values that reflect your life in every way.“
Alice
Waters
“You can't make decisions based on fear and the possibility of what might happen.”
Michelle
Obama
"Ju nuk mund të merrni vendime bazuar në frikën dhe mundësinë e asaj që mund të
ndodhë".
Michelle Obama
Proceset e vendimarrjes në BNJ

Vendimarrja është proces i përhershëm, si në jetën private ashtu edhe në vendimarrjen
menaxheriale.Vendimmarrja është procesi i marrjes së zgjedhjeve duke identifikuar një
vendim, mbledhjen e informacionit dhe vlerësimin e rezolutave alternative. Përdorimi i
një procesi vendimmarrës hap pas hapi mund t'ju ndihmojë të merrni vendime më të
qëllimshme dhe të matura duke organizuar informacionin përkatës dhe duke përcaktuar
alternativat. Kjo qasje rrit shanset që ju të zgjidhni alternativën më të kënaqshme të
mundshme (UMass,Dartmouth, 2017). Vendimmarrja është një nga funksionet bazë të
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një menaxheri. Për të realizuar këtë menaxherët mbështeten në të dhënat kontabël – të
dhënat mbi kostot dhe çmimin.
Këto të dhëna kontabël, mund të jenë të përshtatshme për përgatitjen e pasqyrave
financiare por jo edhe për zgjidhjen e problemeve të përditshme. Kostot për pasqyrat
financiare janë kosto historike, ndërsa kostot e vendimmarrjes janë kosto të së ardhmes
që pritet të tregojnë çfarë do të ndodhë në një tërësi kushtesh të supozuara.
Proceset udhëheqin drejt rezultateve të kënaqshme dhe mund të përmirësojnë cilësinë e
çdo gjëje që realizohet. Një proces logjik dhe sistematik ndihmon të orientoshë mendimet
dhe të marrësh një vendim të mirë. Duke ndërmarrë një mënyrë të organizuar, ka pak
shanse të humbisni thelbin. Janë disa hapa që duhen ndjekur për të ndërmarrë një vendim
të drejtë: së pari duhet të krijohet një mjedis pozitiv; së dyti, kërkohen mundësi të
ndryshme; së treti, shqyrtohenë këto alternativa; së katërti, zgjidhë më të mirën; së pesti,
të ndërmarrësh vendimin; së gjashti, komunikonë vendimin dhe veprohet (Shiroka-Pula,
J., Krasniqi, B. 2012).
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• Përkufizimi i problemit
• Identifikimi i faktorëve kufizues

• Zhvillimi i alternativave të mundshëm
• Analiza e alternaitvave
• Zgjedhja e alternativës më të mirë
• Zbatimi i vendimit
• Ngritja e sistemit të kontrollit dhe të vlerësimit

Figura 9. Procesi i vendimmarrjes
-Nëse krijoni një mjedis pozitiv, atëherë përcakton qëllimin që do të arrin. Qartëson nëse
procesi përfundimtar do të jetë vendimmarrje individuale apo një vendimmarrje në grup.
Ku përfshin njerëzit e duhur dhe dëgjon mendimet e të gjithëve. Nxitë pjesëmarrësit të
përfshihen në biseda, debate dhe analiza pa pasur frikë dhe pa u ndier të përjashtuar nga
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grupi. Synimi është të merret vendimi më i mirë sipas rrethanave. Duke bërë pyetjen e
duhur
-Nëse gjene mundësi të ndryshme. “Stuhia e ideve” është metoda më e përdorur për
lindjen e ideve. Një metodë ku njerëzit organizohen në grupe të vogla, çdo grup gjeneron
idetë e tij dhe çdo anëtar jep një kontribut të rëndësishëm. “Riformësimi Matrix” ndihmon
që problemi të shihet nga këndvështrime të ndryshme. Kjo teknikë përdor katër P-të:
Prodhim, Planifikim, Potencial dhe Persona. Nëse keni shumë pak alternativa ose një
alternativë jo të kënaqshme përdorni “Konceptin fans”; bëni një hap prapa dhe shikojeni
problemin nga një këndvështrim më të gjerë [19]. Kjo zakonisht i ndihmon njerëzit që
janë shumë afër problemit.
-Nëse shqyrtoni alternativat. Për alternativën e përzgjedhur duhet vlerësuar
realizueshmërinë, rrezikun dhe përshtatshmërinë. Në vendimmarrje është e zakonshme të
ketë pasiguri, të cilat në mënyrë të pashmangshme të bëjnë të rrezikosh. Një mënyrë që
ndihmon është marrja parasysh e pasojave të çdo mundësie. Duhet shikuar alternativat
nga këndvështrime të ndryshme, ku përcakton nëse burimet janë të duhurat dhe nëse
zgjidhja lidhet me synimin.
-Nëse zgjidh alternativën më të mirë. Pasi keni përcaktuar alternativat, hapi tjetër është të
zgjidhni midis tyre. Janë tri mënyra që ju ndihmojnë. Analiza e vendimeve nëpërmjet
Matrix gjithashtu e njohur si vendimi Matrix, është një mjet i rëndësishëm. Është e
paçmueshme, sepse ju ndihmon të sillni elemente të ndryshme në procesin e
vendimmarrjes, në mënyrë të besueshme dhe serioze. Analiza e krahasimit të grupeve
përcakton rëndësinë e çdo fakti. Kështu mund të krahasohen faktet më pak të pëlqyera
dhe të përcaktohen se cila duhet të ketë më shumë peshë në vendimin tuaj. Pema e
vendimeve është gjithashtu e dobishme për zgjedhjen ndërmjet mundësive. Të ndihmon
duke i lënë alternativat e hapura dhe me shumë gjasa sjell suksesin ose dështimin e
projektit që në procesin e vendimmarrjes
-Nëse kontrolloni vendimin tuaj. Me të gjitha përpjekjet dhe punën e vështirë që bëni në
përcaktimin dhe zgjedhjen e mundësisë më të mirë, është e lehtë të harroni ta kontrolloni
vendimin tuaj. Kur e rishikoni atë, e bëni me gjakftohtësi që të siguroheni që procesi është
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kryer siç duhet, të bindeni që gabimet e zakonshme nuk kanë ndikuar negativisht në
procesin e vendimmarrjes.
-Nëse komunikoni dhe veproni. Në momentin që ju mirret vendimi, është e rëndësishme
t’ua shpjegoni atë atyre që preken nga vendimi. Shpjegohet përse bëtë atë zgjedhje. Sa
më shumë informacione që janë të pranishme për rrezikun dhe përfitimet, aq më shumë
përkrahje do të merrni (Shiroka-Pula, J., Krasniqi, B. 2012).
Marrësit e vendimeve mund të klasifikohen në tre grupe:
1. Ata që u ikin problemeve
2. Ata që i hulumtojnë problemet
3. Ata që i zgjedhin problemet
2.4.3 Perspektiva e vendimmarrjes
Procesi i vendimmarrjes përfshin vlerësimin e një skenari nga kënde të ndryshme, ose
Perspektiva, në mënyrë që të identifikohen zgjidhjet që do të çojnë në rezultatin e
dëshiruar.
Tre kryesore Perspektivat për vendimmarrje janë racionaliteti, racionaliteti i kufizuar dhe
intuita. Racional Vendimmarrja do të thotë menaxherët të bëjnë zgjidhje të qëndrueshme
që maksimizon vlerën nën kushtet e kufizimeve specifike. Kur menaxherët marrin
vendime racionale por janë të kufizuara Nga aftësia e tyre për të përpunuar informacionin,
kjo paraqet marrjen vendimtare të kufizuar të vendimeve. Ndërsa vendimmarrja intuitive
është kur vendimet merren në bazë të përvojës, Ndjenjën dhe gjykimin e akumuluar.
Zgjidhja e duhur e problemeve është kryesisht intuitive dhe Marrjen e vendimeve nga
përzierja e paqartë e përvojës, imagjinatës, inteligjencës Dhe ndjenja e lidhur me
ndërgjegjen varësisht nga natyra e problemit, menaxheri mund të marrë një lloj tjetër
vendimet. Kur duhet të merremi me problemet strukturore vendimmarrja është
Programuar ndërsa kur duhet të merremi me probleme të pa strukturuara nuk është
programuar. Menaxherët përpiqen të marrin vendime të mira sepse do të gjykohen në
bazë të rezultateve të tyre vendimet. Dihet se menaxherët shpesh i shpërfillin rregullat
dhe normat kur ato kanë Për të marrë vendime nën rrezik dhe pasiguri. Një vëmendje
gjithashtu duhet t'i kushtohet kontekstit të Vendimet që do të thotë të analizojnë strukturën
e organizimit dhe kulturën e organizimit të saj.
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Mendimi për punën e vlerësuesit për ndarjen e asaj që dimë nga ajo që nuk e dimë rreth
një konteksti të problemit të vendimit dhe pastaj duke qenë i qëllimshëm rreth adresimit
të gjërave që nuk e dimë në marrjen e vendimeve. Gjithmonë ka gjëra me të cilat njohim
siguri, ku mund të matim distancat, ku njohim strukturat atomike të kimikaleve dhe bota
është e mbushur me fakte. Por çdo problem vendim vjen me një "grumbull" të gjërave që
nuk i dimë. (Shiroka-Pula, J., Krasniqi, B. 2012).
Për të ditur se si të adresohen më mirë "gjërat" që nuk i dimë, vlerësuesi duhet së pari
kuptoj natyrën e atyre gjërave në grumbullin e panjohur (shih Figura 3). Pra, do të
klasifikojmë grumbullin origjinal të panjohur, ose pasigurinë, në dy burime të dallueshme
që nuk i njohim: ndryshueshmërinë natyrore dhe pasigurinë e njohurive. Pasiguria e
njohurive është ndarë në tre shtylla kryesore: skenarët dhe teoria, modelet dhe sasitë.
Sasitë, nga ana e tyre, janë të ndara në llojet e sasive të para të propozuara nga Morgan
and Henrion (1990).

2.4.4

Vendimmarrje në grupe
“Të mblidheni bashkë është fillimi
Të qëndroni bashkë është progres
Të punoni së bashku është suksese”
Henry Ford

Për shkak se performanca e një grupi përfshin nevojatë dhe opinionet e të çdo anëtari të
grupit, duke qenë në gjendje të marrë një vendim të barabartë sa më efikas që është e
mundur dhe është i rëndësishëm për funksionimin e grupit ( S. Konica, 2000 ). Nëse kemi
sensin e punës në grup dhe bashkëpunojmë për të ecur në rrugën që do të krijojë një
skuadër fituese, pra një partnership të vërtetë.
Pse përdoren grupet në marrjen e vendimeve? Ekzistojnë disa arsye që e kushtëzojnë
marrjen e vendimeve në grup. Së pari, kompleksiteti në rritje i procesit menaxherial
kërkon njohuri më të specializuara, sesa mund të ketë një individ, pra kërkon punë në
grup për marrjen e vendimeve( S. Konica, 2000 ). Së dyti, kur një vendim ndërmerret dhe
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zbatohet, ai duhet të pranohet prej atyre që ndikohen direkt ose indirekt prej tij. Pra, puna
në grup ka rëndësi sepse paraqet shfrytëzimin e talenteve të individëve të veçantë.
(Mammadova, M.H., Jabrayilova, Z.G., 2018).

Menaxherët, të cilët punojnë në grup, përgjithësisht janë më efektiv se ata që punojnë
individualisht, por jo gjithmonë grupet e punës janë efektive. Tendenca për konformitet
me anëtarët e tjerë të grupit që ka dy efekte negative:
-

Grupi privohet nga ballafaqimi i pikëpamjeve alternative

-

Rritet shumë besimi i grupit në alternativën e zgjedhur

Për të arritur këtë kërkohen energji dhe burime të konsiderueshme. Prandaj këtu
paraqesim krahasimet e grupeve efektive dhe infektive:

Tabela 2. Karakteristikat e grupeve efektive dhe joefektive
Grupet efektive kanë:

Grupet joefektive kanë:

2.5
-

-

Atmosferë informale

Diskutime të gjalla me pjesëmarrjen
e gjerë
-

-

Atmosferë e tensionuar

Diskutime të dominuar nga 1 apo 2
individë
-

Qartësi detyrash e objektivash dhe
angazhim në to
-

Objektiva jo të qartë
2.7

Anëtarë dëgjojnë njëri-tjetrin.

-

Anëtarë nuk dëgjojnë njëri-tjetrin

Konflikti nuk shmangët, por zgjidhet
në mënyrë konstruktive
Vendimet merren me konsensus, në
raste të rralla me votime

-

Konflikti injorohet dhe shmangët
2.8
Vendime me shumicë votash, ku
pakica është e detyruar t’i pranojë

-

Idetë shprehen hapur dhe lirisht

-

-

Lidershipi nuk është imponuese

-

-

2.6

Grupi analizon progresin dhe sjellën
e tij

-

Ndjenjat mbahen të fshehura dhe
kriticizmi është turp
- Lidershipi i centralizuar
-

Grupi i shmang diskutime rreth
sjelljes

Burimi: (S. Konica, 2005)
Psikologu Scott Plous thotë: “Meqenëse njerëzit janë social nga natyra, gjykimet dhe
vendimet e tyre janë subjekt i influencave sociale” ( S. Konica, 2000 ). Kur marrësit e
vendimeve operojnë vetëm, shpesh sjellët e tyre ndikohet nga gjykimi i të tjerëve.
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Vendimet influencohen nga dëshira për tu pëlqyer nga të tjerët, për të shmangur konflikte,
për të qenë një nivel me të tjerët, për tu konsideruar pjesë e grupit dhe për të shmangur
kritikat e vendimeve të papëlqyeshme. Prandaj, fuqia e influencave sociale në vendimet
individuale është demostuar në një eksperiment nga Solomom Asch në 1951. Ai kërkoi
një grup studentësh të merrnin pjesë në eksperimentin për matjen e perceptimit vizuale.
Asch vendosi përpara çdo subjekti dy karta të ngjashëm si në figurën 4. Ku u tregoi
pjesëmarrësve të tregojnë njëri pas tjetrit, cila nga tre linjat në kartën e djathtë, kishte të
njëjtën gjatësi me linjën e kartës në të majtë. Procesi u përsërit disa herë me karta të
ndryshme.

Figura 10. Kartat e Asch
(S. Konica, 2005)
Ajo që pjesëmarrësit në eksperiment nuk dinin që ishin shtatë të huajit jo pjesëmarrës
por bashkëpunëtorë të eksperimentuesve. Fillimisht pyetshin bashkëpuntorët dhe pastaj
studentët pjesmarrës në eksperiment. Ata që pyetshin në fund, kishin mundësin të
dëgjonin përgjigjen e paraardhësve. Qëllimi i eksperimentit ishte të vërtetonte nëse këta
pjesmarrës ndikoheshin nga përgjigja e paraardhësve.
Nga eksperimenti rezultojm të kuptojmë se 70% e pjesëmarrësve ndikoheshin në
përgjigjen e tyre nga pergjigjet e paraardhësve. Pjesëmarrësit ishin të pasigurtë në
përgjigje dhe kishin frikë se mos dukeshin qesharak para grupit, pranadaj ata dëshironin
të pëlqeheshin dhe pranohenishin nga grupi. ( S. Konica, 2000 ).

2.4.5 Kontekstet mbi të cilat merren vendime në sektorin publik

Vendimmarrja përcaktohet si: "... një studim i identifikimit dhe zgjedhjes së
alternativave bazuar në vlerat dhe preferencat e vendimmarrësit" ( S. Jayaraman, 2012
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). Mund të duam të mos identifikojmë sa më shumë alternativa të mundshme, por të
zgjedhim ato që kanë probabilitetin më të lartë të suksesit Ose efektivitet dhe përshtatet
më së miri me qëllimet.
Një tjetër përkufizim interesant thotë, "... një proces i reduktimit të pasigurisë në lidhje
me të ardhmen". Të dy përkufizimet kanë theksin themelor në mbledhjen e
informacionit. Por fakti mbetet, shumë pak vendime merren me siguri absolute sepse
dija e plotë për të gjitha alternativat është e rrallë e mundur( S. Jayaraman, 2012).

Interaktivë

Fleksibil

Zbulim - Orientim
Karakteristika e
Sistemit DSS

I arritshëm

Figura 11. Marrjen e vendimeve në kontekstin publik
(Sekar Jayaraman, 2012)
Menaxheri i BN duhet të ushtrojë shkathtësi dhe maturi të madhe duke marrë vendime
pasi ato ndikojnë direct në një ndërmarrje për një periudhë të gjatë kohore. Prandaj, do të
ishte në përshtatshmëri për të marrë vendime në dritën e faktorëve të jashtëm dhe të
brendshëm (M Tanwar, 2016 ).
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Faktorët e jashtëm

Faktorët e jashtëm i referohen faktorëve të mjedisit të brendshem ku një ndërmarrje
afariste duhet të operojë. Këta faktorë janë jashtë kontrollit dhe ndikimit të menaxhmentit.
Një menaxhim i duhur miraton politika që do të jenë më të përshtatshme për kushtet
aktuale dhe të ardhshme socio-ekonomike dhe politike të vendit (Mustafa I. 2004).


Faktorët e Brendshëm

Faktorët e brendshëm i referohen atyre faktorëve që lidhen me kushtet e brendshme të
firmës si natyra e biznesit, madhësia e biznesit, kthimi i pritshëm, kostoja dhe rreziku,
struktura e aseteve të biznesit, struktura e pronësisë, pritjet për fitimet e rregullta dhe të
qëndrueshme, jetë gjatësia e kompanisë, likuiditeti në fondet e kompanisë dhe kërkesat e
kapitalit të saj të punës, kufizimet në marrëveshjet e borxhit, faktori i kontrollit dhe
qëndrimi i menaxhmentit.
Brenda mjedisit ekonomik dhe ligjor të vendit, menaxheri financave duhet të marrë
vendim financiar, duke pasur parasysh karakteristikat e shumta të firmës. Ndikimi i secilit
prej këtyre faktorëve në vendimet financiare tani do të diskutohet në linjat e mëposhtme
(Mustafa I. 2004).
2.4.6 Qëndrimi i menaxhmentit
Mbi të gjitha, vendimet financiare ndikohen nga qëndrimi i menaxhmentit. Qëndrimet e
menaxhimit që ndikojnë më së shumti në zgjedhjen e financimit dhe politikës së
dividentit janë ato që kanë të bëjnë me kontrollin e ndërmarrjes dhe rrezikun( M.
Tanwar, 2016 ). Menaxhimi që dëshiron të mbajë kontrollin e biznesit dëshiron të
mbledhë fonde shtesë të nevojshme me anë të borxheve dhe aksioneve të preferuara të
cilat nuk ndikojnë në kontrollin e pozitës së menaxhmentit në biznes.
Megjithatë, nëse biznesi merr hua më shumë sesa ajo që mund të shërbej prej saj ka çdo
rrezik që të humbasë të gjithë kontrollin ndaj kreditorëve. Prandaj, është më mirë të
sakrifikosh një masë kontrolli nga disa financime shtesë të kapitalit, në vend të rrezikut
të gjithë kontrollit ndaj kreditorëve duke sjellë doza shtesë të borxhit. Në një situatë të
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tillë, menaxheri i financave nuk duhet të jetë shumë liberal në shpërndarjen e
dividentëve.
Qëndrimi i menaxhmentit ndaj rrezikut përcakton gjithashtu modelin e kapitalizimit të
firmës. Menaxhimi i kujdesshëm gjithmonë do të preferonte të shkelë rrugën e lehtë dhe
gjithmonë do të shmangte detyrimet fikse për ngritjen e kapitalit shtesë edhe pse
mundësia e financimit të borxhit mund të jetë (Mustafa I. 2004).
2.4.7 Faktorët ekonomikë që prekin vendimet menaxheriale?
Teoria ekonomike, në rrënjën e saj, merret me analizën e vendimeve. Ka të bëjë me atë
se si të fitojmë vlerën dhe ta shfrytëzojmë atë. Dy variabla qendrore që ndikojnë në
vendimet financiare dhe të biznesit janë klima makroekonomike dhe shqetësimet e
efikasitetit nën konkurrencë
Variablat makroekonomike
Një motivues i rëndësishëm në ekonomitë moderne është stabiliteti i i gjerë i ekonomisë.
Kjo afekton konsumatorët dhe bizneset njësoj. Qëllimi kryesor i të gjithë biznesit është
fitimi dhe ajo që motivon investimet dhe punën është norma e pritur e kthimit. Nëse
ndryshimet makroekonomike kërcënojnë për të ulur atë kthim, atëherë investimet do të
bien dhe papunësia do të rritet. Nëse inflacioni rritet, shumë projekte investimi do të
anulohen, sepse çmimet në rritje marrin larg vlerën dhe dëmtojnë kthimet përfundimtare
Koncepti i "variablave makroekonomikë" duket e paqartë dhe e përgjithshme, por është
me të vërtetë për pritjet. Askush nuk dëshiron të krijojë vlerë shtesë nëpërmjet punës, nëse
kjo vlerë do të shpronësohet ose shkatërrohet. Inflacioni mund të shkatërrojë vlerën dhe
të mohojë punën, ndërsa mungesa e një rendi transparent ligjor mund të çojë në
shpronësimin e vlerës. Bizneset dhe konsumatorët janë të sigurt kur investimet dhe
punësimi i tyre do të shohin një kthim të qëndrueshëm që është i mbrojtur si në ligj dhe
në politikën bazë monetare. (Mustafa I. 2004).


Efikasiteti

Efikasiteti shërben si një faktor tjetër i rëndësishëm që prek vendimet e biznesit. Ky faktor
bëhet më intensiv në proporcion me intensitetin e konkurrencës dhe me rënien e
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opsioneve të tregut (Mustafa I. 2004).Për shembull, tregu për lojtarët mp3 portativë është
e ngopur me biznese të shumta nga e gjithë bota. Kërkesa mbetet e lartë, por nëse
problemet ekonomike si papunësia vazhdojnë të rriten, shuma e të ardhurave të
disponueshme për sendet jo thelbësore do të bjerë. Kjo do të thotë që të gjitha bizneset do
të duhet të përmbledh më shumë për të fituar më shumë vlerë nga më pak punë brenda
një tregu në rënie. Efikasiteti do të bëhet kështu shqetësimi kryesor. Ambienti aktual i
tregut ndihmon në krijimin e vendimeve të korporatave. Efikasiteti është më i rëndësishmi
në tregjet shumë konkurruese, sepse gjithçka tjetër është e barabartë, prodhuesi më efikas
është edhe prodhuesi me kosto më të ulët. Kjo është një avantazh në treg.
2.4.8 Vendimarrja në rrethana të sigurisë
Kur vendmiarrsi e di me një siguri të arsyeshme se çfarë janë alterantivat dhe çfarë janë
rrethanat që ndërlidhen me secilën prej alternativave, atëherë egziston rrethana e sigurisë.
Shumë pak vendime organizative merren në kushte të sigurisë së vërtetë. Kompleksiteti
dhe turbulenca në afarizmin modern bënë që situatat e tilla të jenë të rralla. Përvoja ka një
rëndësi të caktuar gjatë vendimarrjes. Por, duhet të pasur parasysh se mos vallë atë përvojë
menaxheri e ka fituar në kushte të ndryshme të vendimarrjes dhe në zgjedhjen e
problemeve të ndryshme, apo atë e ka fituar gjatë zgjedhjes së problemeve të njëjta në
mënyrë të njëjtë. (Shiroka-Pula, J., Krasniqi, B. 2012).

2.4.9 Vendimmarrja nën kushtet e pasigurisë

Pjesa më e madhe e vendimeve të rëndësishme në organizata modern merren në rrethana
të pasigusrië. Kjo pasiguri rrjedh nga kompleksiteti dhe dinamizimi i organizatave
moderne dhe i mjediseve në të cilat ato funksionojnë. Vendimmarrja në kushte të rrezikut
duhet të kërkojë të identifikojë, të përcaktoj sasinë dhe të absorbojë rrezikun sa herë që të
jetë e mundur. Sasia e rrezikut është e barabartë me shumën e probabiliteteve të një
rezultati të rrezikshëm (ose rezultateve të ndryshme) shumëzuar me humbjen e
parashikuar si rezultat i rezultatit.
Vendimmarrja është e përbërë nga kushtet e sigurisë, ku menaxherët janë të sigurte se çka
do të ndodhë, informacioni është i plotë (alternativat, probabiliteti i ndodhjes i sigurtë).
Ndërsa te kushtet e rrezikut- informacioni mund të ekzistojë por mund të mos jetë i plotë
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(elemente rreziku ku shoqëron çdo zgjedhje) dhe në fund tek kushtet e pasigurisë
informacionet janë të pamjaftueshme (nuk dihet shkalla e besueshmërisë). Pasiguria është
situatë tipike si: Situata politike, Legjislacioni qeveritar, Konkurrenca fuqia blerëse e
konsumatorëve.
Menaxherët duhet të mos harrojnë se vendimarrja është baza e punës së tyre.
(Mammadova, M.H., Jabrayilova, Z.G, 2018).
Pasiguria- Situata e pa
sigurisë për të vlerësuar
rezultatet e mundshme

Kushtet e
vendim-marrjes

Siguria- Situata ku
rezultatet janë të
njohura

Rreziku- Gjendja ku
vendimmarrësi është në
gjendje t'i parasheh
rezultatet

Figura 12. Kushtet e vendimmarrjes
(Mammadova, M.H., Jabrayilova, Z.G, 2018).

Pikat kryesore


Pasiguria dhe rreziku nuk janë e njëjta gjë. Ndërsa pasiguria merret me rezultatet
e mundshme që janë të panjohura, rreziku është një lloj i caktuar i pasigurisë që
përfshin mundësinë reale të humbjes. Rreziqet mund të llogariten më shumë se
pasiguria.



Vendimmarrja në kushte të rrezikut duhet të kërkojë të identifikojë, të përcaktoj
sasinë dhe të absorbojë rrezikun sa herë që të jetë e mundur.



Sasia e rrezikut është e barabartë me shumën e probabiliteteve të një rezultati të
rrezikshëm (ose rezultateve të ndryshme) shumëzuar me humbjen e parashikuar
si rezultat i rezultatit (A. Dervishi, 2014).



Aftësia e një firme për të absorbuar, transferuar dhe menaxhuar rrezikun shpesh
do të përcaktojë oreksin e rrezikut të menaxhmentit; Pasi rreziqet identifikohet
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dhe kuantifikohen, mund të merren vendime se në çfarë mase mund të tolerohet
rezultati i rrezikshëm.

Pasiguria është një gjendje që ka njohuri të kufizuara për kushtet aktuale ose rezultatet e
ardhshme. Është një komponent i rëndësishëm i rrezikut, që përfshin gjasat dhe shkallën
e pasojave negative. Menaxherët shpesh merren me pasiguri në punën e tyre; Për të
minimizuar rrezikun që vendimet e tyre do të çojnë në rezultate të padëshiruara, ata duhet
të zhvillojnë shkathtësitë dhe gjykimet e nevojshme për zvogëlimin e kësaj pasigurie.
Menaxhimi i pasigurisë dhe rrezikut gjithashtu përfshin lehtësimin ose madje edhe heqjen
e gjërave që pengojnë vendimmarrjen efektive ose ndikojnë negativisht në performancën.

Probabiliteti

Pasiguria e
njohurisë
Burimi i pasigurisë

Variabiliteti natyral
Pasiguria në rrezik

Elementet e rrezikut
Pasiguria e
njohurisë
Pasoja

Burimi i pasigurisë
Variabiliteti natyral

Figura 13. Pasiguria në rrezik
(Bohinská, A., 2018).

Një shkak i pasigurisë është afërsia: gjërat që po ndodhin janë më të lehta për t'u vlerësuar
se sa ato që janë më të largëta në të ardhmen. Një nga metodat për t'u marrë me pasigurinë
është heqja e vendimeve derisa të dhënat të bëhen më të kapshme dhe të besueshme.
Natyrisht, vonimi i disa vendimeve mund të sjellë rreziqet e veta, veçanërisht kur pasojat
e mundshme negative të pritjes janë të mëdha. Pasiguria e njohurive i referohet vlerësimit
të pasigurisë fizike nga ekspertët. Në shembullin tonë, njohuria jonë e papërsosur për atë
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se cila është vlera e saktë e probabilitetit mund të na çojë që ta vlerësojmë atë me një
diferencë të pasigurisë. Forma e tillë e pasigurisë mund të zvogëlohet përmes studimeve
të mëtejshme, konsultimit me shumë ekspertë, përvojës në rritje, monitorimit afatgjatë të
ngjarjeve ose të dhënave përkatëse Kuptimi i etikës në punë (Bohinská, A., 2018).
Etika paraqet një tërësi të rregullave, të cilat çojnë kah një sjellje morale që
paraqiten si bazë për ruajtjen ose vazhdimin e jetës së organizuar.
Etika paraqet një përmbledhje të parimeve morale dhe vlerave, të cilat rregullojnë
sjelljet e individëve, me respekt për të mirën dhe të keqen. Tërësia e standardeve etike,
shpjegon se çka është pozitive dhe negative para marrjes së vendimeve të ndryshme në
institucion. Qasja etike është punë e mirë, kur me aksione të individëve ose të
organizatave krijohet fitim, por pa i krijuar tjetrit dëm.
Etikën mund ta kuptojmë mirë nëse e krahasojmë me sjelljet që rregullohen me
ligj dhe kur e krahasojmë me sjelljen e lirë
2.5 Lidhshmëria e BN me Efektivitetin, efiçencën dhe produktivitetin

2.5.1 Efektiviteti

Paraqet masë për atë se sa janë të përshtatshme qëllimet që i ndjek një organizatë dhe për
shkallën e arritjes së këtyre qëllimeve. Nga kjo rrjedh se menaxherët efektivë janë ata që
zgjedhin qëllime të vërteta të organizatës dhe kanë aftësi që në menyrë efektive t’i
shfrytëzojnë resurset. Performanca e organizatës rritet proporcionalisht me rritjen e
efiçiencës dhe efektivitetit.
Planifikimi është funksioni themelor i menaxhmentit, ky funksion përfshin zgjedhjen e
misionit dhe të qëllimeve, mbi bazat e së cilave ndërmerren aksionet për realizimin e tyre
në organizatë. Planifikimi plotëson hapësirën ndërmjet asaj që institucioni është dhe
dëshiron të jetë në të ardhmen. Me planifikim organizata orientohet nga e ardhmja.
Procesi i planifikimit përbëhet nga disa faza: përcaktimi i qëllimeve, përcaktimi i gjendjes
reale të organizatës në raport me qëllimet e vendosura, përcaktimi i strategjive për
realizimin e qëllimeve, parashikimin e ngjarjeve të ardhshme, përkufizimi i politikave për
arritjen e qëllimeve, sigurimi i buxhetit, hartimi i planeve për realizimin e qëllimeve,
implementimi i planeve dhe realizimi i rezultateve (Zeqiri, 2006).
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Veprimtaria e ndërmarrjes varet nga ndikimi i kushteve të përbëra të faktorëve të
ndryshëm teknikë, organizativë, tregtarë, shoqërorë dhe të tjerë, pra, suksesi i afarizmit të
ndërmarrjes realizohet si rezultat kompleks i ndikimit të të gjithë faktorëve të përmendur.
Prandaj efektiviteti i ndërmarrjes është i mundur të vlerësohet objektivisht, nëse
sigurohen parametrat, metodologjia e shndërrimit parcial të efekteve nga faktorët e
veçantë, në efekte të përgjithshme e cila është shprehje cilësore e afarizmit ekonomik.
Vetëm në bazë të matjes së tillë të efektivitetit të ndërmarrjes, është e mundur që në
strategjinë e ardhshme të politikës së ndërmarrjes të arrihen ndikime pozitive dhe
eliminimet e negativiteteve. (Güney, 2014)
Efektiviteti i ndërmarrjes mund të definohet në disa mënyra (ekonomike, teknike,
artistike, juridike, etj.) dhe varësisht nga ajo mund të bëjmë vlerësimin e efektivitetit të
ndërmarrjes. Nga pikëpamja ekonomike do të konsiderohet që ndërmarrja ka arritur
sukses në bazë të rezultateve të prodhimit dhe invstimeve. Nga pikëpamjet inxhinierike
të ndërtimtarisë ose të kimisë, ndërmarrja do të jetë efektive, nëse ndërtohet ndonjë hotel,
urë ose prodhime me karakteristika të shkëlqyeshme teknike dhe kimike, në rast se para
ndërtimit janë respektuar normat ekzistuese të shpenzimit të materialit dhe të lëndës së
parë (Guy, T.V., Kárný, M., Wolpert, D.H., 2015).

Për efektivitetin e ndërmarrjes janë të rëndësishme këto faktorë:
 Prodhimet duhet të jenë të përpunuara, shërbimet të kryhen në mënyrë cilësore
dhe sasiore të kënaqshme, duke pasur parasysh kërkesat dhe nevojat e
konsumatorëve, cilësinë dhe sasinë e elementeve, të cilat janë investuar në
prodhimtari dhe procese tjera të punës.
 Marrëdhëniet në mes të vlerës prodhuese dhe vlerës së elementeve të investuar.
Mënyra si shfrytëzohen kapacitetet në disponim, ashtu që me punë të jetë realizuar shuma
më e madhe e mjeteve për kompenzimin e mjeteve të shpenzuara për prodhimin, për
pagën e punëtorëve dhe mbulimin e nevojave obligative shoqërore (Guy, T.V., Kárný,
M., Wolpert, D.H., 2015).
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2.5.2 Efiçienca

Shfrytëzimi në mënyrë efiçiente i burimeve materiale, njerëzore dhe financiare paraqet
mënyrën e përdorimit të burimeve. Nëse burimet përdoren në mënyrë të dobishme atëherë
mund të arrihen të njëjtat rezultate për nga cilësia dhe koha duke përdorur më pak burime.
Është e rëndësishme lidhja ndërmjet cilësisë dhe sasisë së shërbimeve të ofruara nga njëra
anë dhe kostos së aktiviteteve dhe burimeve të përdorura për t’i prodhuar ato nga ana
tjetër, me qëllimin final për të arritur rezultatet e deklaruara. Në auditimin e efiçiencës
janë të rëndësishme disa aspekte si:
Planifikimi i burimeve njerëzore është shumë i rëndësishëm për një kompani. Numri
i punëtorëve, kualifikimi akademik, përvoja e punës janë faktorë të rëndësishëm për
krijimin e një stafi të suksesshëm. Burimet njerëzore kanë rëndësi jetësore për suksesin e
veprimtarisë së çdo institucioni. Njerëzit projektojnë dhe prodhojnë të mira dhe shërbime,
kontrollojnë cilësinë, marrin vendime për mënyrën e shpenzimit të burimeve financiare
dhe përcaktojnë strategjitë dhe objektivat e përgjithshme të institucionit. Pa punonjës
efiçientë ndërmarrja do të punonte në mënyrë joefiçiente dhe mund që të rrezikonte
mbijetesën e saj, prandaj është e qartë që çdo organizatë është e interesuar për përdorim
në mënyrë efiçiente të burimeve njerëzore
Planifikimi i burimeve njerëzore në institucion paraqet procesin e identifikimit të
nevojave për punonjësit e tashëm dhe të ardhshëm dhe paraqet strategjinë që duhet të
hartojë institucioni me qëllim që t’i realizojë qëllimet e planifikuara. Procesi i planifikimit
të burimeve njerëzore përbëhet nga tri faza. Në fazën e parë bëhet vlerësimi i burimeve
njerëzore në kushte aktuale duke analizuar në numër, strukturë dhe kualifikim. Në fazën
e dytë bëhet parashikimi i burimeve njerëzore për periudhën e ardhshme planifikuese. Për
të planifikuar burimet e nevojshme njerëzore, menaxherët duhet të bëjnë parashikimin
lidhur me kërkesën, që do të thotë numrin e punonjësve në bazë të kualifikimit, në bazë
të qëllimeve dhe planeve që ka organizata. Përveç kërkesës ata duhet të bëjnë edhe
parashikimin e ofertës duke vlerësuar kualifikimin e punonjësve të tashëm dhe të
ardhshëm dhe ofertën e punonjësve të kualifikuar nga tregu i jashtëm i punës. Në fazën e
tretë bëhet hartimi i programit për plotësimin e nevojave për burime njerëzore në bazë të
dinamikës së paraparë (Chen D, Wang Zh, 2014).
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Paisja e institucionit me staf të nevojshëm është një detyrë esenciale e çdo
menaxhmenti të institucionit sepse marrja e një punonjësi kompetent dhe caktimi i tyre
në vendet ku janë më të kënaqur është një aktivitet shumë i rëndësishëm i menaxhimit të
burimeve njerëzore, e cila institucionit i sjell përfitime të dyfishta. Kjo ndodh për shkak
se punëtori i mirë do ta arsyetojë koston dhe njëkohësisht do të prodhojë vlera të reja,
produkte dhe shërbime.
Menaxhimi efçientë është një ndër faktorët e rëndësishëm të efiçiencës. Elementet e
rëndësisë së posaqme të menaxhimit përfshijnë: organizimin, ekzekutimin, monitorimin,
kontrollin, vlerësimin efiçient të programeve, projekteve dhe aktiviteteve tjera në
institucion.
Organizimi paraqet një sistem të hapur social, në të cilën dy ose më shumë njerëz, që
bashkërisht kryejnë aktivitete të qarta të strukturuara, bashkëpunojnë midis tyre në bazë
të marrëdhënieve të përcaktuara dhe përmes koordinimit në bazë të kufijve të caktuar i
realizojnë qëllimet individuale dhe qëllimet e institucionit. (Ligji Nr. 03/L-040)
Sikur nga aspekti sistemor, institucioni për t’i realizuar qëllimet e veta, duhet të
funksionojë si një tërësi dhe të arrijë efekte sinergjike. Kushti i parë thekson lidhshmërinë
e pjesëve të institucionit si sistem dhe rrethinën si sistem i rangut më të lartë. Nëse
ndodhin ndryshime, në disa pjesë të institucionit, ato ndikojnë dhe shprehen në tërësinë e
institucionit. Nëse ndodhin ndryshime në rrethinën e jashtme, ato padyshim ndikojnë në
institucion si sistem i rangut më të ulët. Kushti i dytë është efekti sinergjik që paraqet
efekt më të madh të punës së institucionit si tërësi, në krahasim me punën individuale të
pjesëve. Që do të thotë se tërësia e efekteve nga marrëdhëniet midis tyre në pjesët e
institucionit, të cilat punojnë së bashku është më e madhe se efektet që fitohen nëse pjesët
funksionojnë ndaras (Ligji Nr. 03/L-040).

2.5.3 Produktiviteti

Ka për qëllim minimizimin e kostos gjatë shfrytëzimit të resurseve për arritjen e
qëllimeve, por në mënyrë që cilësia e produktit të jetë në nivel. Është me rëndësi që
burimet humane, financiare dhe materiale të përdoren në mënyrë ekonomike. Gjithashtu
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edhe aktivitetet menaxheriale duhet të përputhen me parimet administrative dhe politikat
menaxheriale.
Në bazë të teorisë së elementeve të prodhimit (toka, puna dhe kapitali) çdo njësi prej tyre
ka pjesëmarrje të barabartë në procesin e riprodhimit. Produktiviteti definohet si raport i
sasive të efektit dhe secilit element që bën pjesë në procesin e prodhimit. Kështu, ekziston
produktiviteti i fuqisë punëtore, produktiviteti i kapitalit, produktiviteti i mjeteve për
punë, produktiviteti i pajisjeve, etj. Nëse nisemi nga fjala prodhim, atëherë mendojmë për
procesin e punës ku njeriu ndikon në mjetet e punës për t’ua përshtatur nevojave të veta.
Ekziston mendimi në bazë të cilit produktiviteti i punës llogaritet në bazë të punës vijuese,
e cila shprehet në sasi të veçanta si: orë-pune, muaj-pune, punë-vjetore dhe ngjashëm.
Produktiviteti në punë ka rëndësi të madhe në zhvillimin e shoqërisë njerëzore. Teknika
e vlerësimit të produktivitetit të punës në plan të parë varet prej nivelit për të cilin
llogaritet produktiviteti i punës. Vlerësimi i produktivitetit të punës në nivel të degës
industriale dhe në nivel të ekonomisë është i lidhur me vështrimet e shprehjeve të sasive
efektive. (Bedeian A.G & Hunt J.G.,2006).
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3.DEFINIMI I PROBLEMIT
Punonjësit performojnë më së miri kur janë përzgjedhur në momentin e duhur dhe në
vendin e duhur. Kjo kuptohet ngase mjedisi i punës është një faktor shumë i rëndësishëm
dhe se ndikon shumë në performancën e tyre. Duke qenë se punonjësit janë më shumë se
një aset i rëndësishëm në organizatë janë ata të cilët luajnë një rol të rëndësishëm në
ecurinë aktuale operative dhe janë avantazh për të ardhmen konkuruese ne organizatë.
Punonjësit shpenzojnë pjesën më të madhe të jetës së tyre në organizatën në të cilën ata
punojnë dhe marrja e vendimeve në punën e tyre është është një faktorë shumë i
rëndësishëm i cili ndikon drejtëpërdrejtë ne rentabilitetin e një organizate dhe po ashtu
konsiderohet te jetë edhe thelbi i konstruktit të vendit të sotëm të punës.
Vlerësimi i vendimarrjes është metodë që vlerëson performancën e personelit nga
mbikqyrësi/ja apo menaxheri/ja përkatës. Pa marrë parasysh se qfarë qasje shfrytëzohet
në një organizatë për të realizuar performancën e duhur, qëllimi i këtij procesi varet nga
organizata dhe ambienti punues në të. Faktorët e mjedisit të punës luajnë një rol të
rëndësishëm në vendimarrjene punëtorit e cila mund të sjell rezultate pozitive ose
negative për organizatën, Mjedisi i punës si ai fizik, social, politik, teknologjik dhe
ekonomik në vendin e punës mund të kenë një ndikim të drejtpërdrejtë në produktivitet,
shëndet dhe siguri, rehati, përqendrim, kënaqësi në punë dhe në moralin e njerëzve brenda
saj. Faktorë të rëndësishëm fizik në mjedisin e punës që duhet të merren parasysh
përfshijnë projektimin e ndërtimit dhe vjetërsinë e objektit, vendin e punës, mobiljet,
dizajni dhe cilësia e pajisjeve, hapësira, temperatura, ventilimi, ndriçimi, zhurma,
dridhjet, rrezatimi, cilësia e ajrit etj.
Problemi që duhet të hulumtohet ka të bëjë me identifikimin e faktorëve që mund të
ndikojnë në nivelin e vendimarrjes së të punësuarëve në sektorin publik të Komunës së
Podujevës në Kosovë duke potencuar që efekti i vendimarrjes është në interes politik dhe
administrativ dhe
në Kosovë deri më tani nuk i është dhënë shumë rëndësi hartimit ose mbajtjes së ndonjë
konference ose ndonjë hulumtimi rreth kësaj teme, mirëpo do të mundohemi që ky studim
t’iu japë të tjerëve një arsye të mjaftueshme për të konsideruar mjedisin e punës si një
faktorë i rëndësishëm në rritjen vendimarrjes së personelit të tyre.
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Hulumtimet e mëparshme kanë treguar se të punësuarit në kushte të mira të punës janë të
prirur të jetë më produktiv se punonjësit në kushte jo të mira.
Andaj edhe në Kosovë është shumë e nevojshmë që organizatat të dijnë se si ti
strukturojnë dhe organizojnë këta faktorë në mënyrë që lidhja në mes mjedisit punues dhe
performancës së punës të jetë e drejtë dhe kompatibile me punën të cilën e kryejnë
punonjësit.
3.1 Parashikimi i së ardhmes

Menaxherët duhet të parashikojnë kushtet e së ardhmes që mund të ndikojnë në
produktin ose shërbimin. Në bazë të kërkesave të tashme mund të parashikohet, lloji i
produkteteve, sasia e produkteve dhe cilësia që mund të prodhohet në të ardhmen. Sipas
këtyre analizave duhet të bëhet planifikimi për materialin e nevojshëm, resurset e duhura
dhe parashikimi i teknologjisë luan rol të rëndësishëm. Duhet të përcillen zhvillimet në
teknologji, me qëllim që në bazë të zhvillimeve teknologjike të planifikohet për produkte
dhe shërbime të reja. Parashikimi i së ardhmes në ndërmarrje, bëhet në bazë të analizës
së konkurrentit për fuqitë dhe dobësitë e pozicionimit dhe çmimit, përmirësimi i
përfitimeve të produktit që shtojnë vlerën, sfidimi i inxhinierëve të prodhimit për të ulur
koston.
Nëse ai tregohet i suksesshëm gjatë seminareve dhe trajnimeve, atëherë ai mund
të mbetet në punë, por ka raste kur punonjësi tregon ndonjë mangësi e cila është shumë e
rëndësishme për punën që e bënë. Në këto raste menaxherët konsultohen dhe vendosin
nëse duhet ta largojnë punëtorin nga puna.
Kategoria e parë është e modifikuar me ligj, ku standartet e sjelljes janë juridikisht
të rregulluara. Në këtë kategori ligjvënësi i përcakton rregullat e sjelljes për punonjësit e
organizatës si: lejet e ndryshme, licencat, pagesat e tatimeve.
Domeni i zgjedhjes së lirë është e kundërta e standartit ligjor, ku sjelljet e njerëzve
nuk janë të rregulluara me ligje dhe njerëzit dhe organizatat sillen në mënyrë të lirë.
Ndërmjet këtyre dy domeneve qëndron fusha e etikës. Domeni i etikës nuk ka ligje të
veçanta, por ka të përcaktuara standarte të bazuara në parimet dhe vlerat morale, të cilat i
udhëzojnë punëtorët dhe organizatat.
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Supozohet se në Kosovë procesi i vendimmarrjes menaxheriale nuk është adekuat në
fazën e rekrutimit, meqë ka evidenca që akrivitetet nuk janë transparente dhe të kjarta për
të punësuarit apo për të punësuarit potencial. Poashtu është ngritur supozimi se në
organizatat dhe në bizneset kosovare produktiviteti është shumë i ndërlidhur me
vendimmarrjen menaxheriale, gjegfjësisht ka një korrelacion të fortë. Supozimi i tretë i
këtij punimi është ngritur për të verifikuar nëse vendimmarrja menaxheriale është e nivelit
të dëshirueshëm në mënyrë që të ndikojë në kënaqësinë në punë. Në kontekstin e këtyre
supozimeve janë ngritur tri hipoteza si në vazhdim:
[H1] Hipoteza 1: Procesi i rekrutimit të BN varet nga vendimmarrja menaxheriale.
[H2] Hipoteza 2: Vendimmarrja menaxheriale e ndikon produktivitetit e të punësuarëve.
[H3] Hipoteza 3: Kënaqësia në punë e BN varët në masë të madher nga vendimmarrja
menaxheriale.
[H4] Hipoteza 4: Vendimmarrja menaxheriale merr parasysh plotësisht qështjet e
zhvillimit të BN

Hipotezat

Variabla e pavarur

Variabla e varur

H1

Vendimmarrja

Procesi i rekrutimit të BN

menaxheriale
H2

Vendimmarrja

Produktiviteti i BN

menaxheriale
H2

Vendimmarrja

Kënaqësia në punë e BN

menaxheriale
H4

Vendimmarrja

Zhvillimi i BN

menaxheriale
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4. METODOLOGJIA

Nga përfundimi i këtij studimi përfitojnë grupe të ndryshme të njerëzve të pozitave te
ndryshme si: menaxherë, punëtorë dhe organizata në tërësi, sepse do t’ju lehtësojë punën
punonjësve të ardhshëm të cilët dëshirojnë të punojnë në këto kompani, qoftë publike apo
private. Studimi do të fokusohet tek menaxherët dhe punonjësit e institucioneve publike
dhe private, ku madhësia e mostrës që është marrë për studim ka qenë e planifikuar për
120 respodentë të cilët është dashur ti përgjigjen pyetësorit të ndarë në 16 pyetje nga 120
respodentët janë përgjigjë 46 gjithsejë.
Mbledhja e të dhënave- për mbledhjen e të dhënavave si metodë duhet përdorur metoda
sasiore ose kuantitative e të dhënave. Do të krijoj një pyetësor me disa pyetje për
mbledhjen e të dhënave i cili është i formuluar ashtu që secili grup i pyetjeve të pyetësorit
do ti përgjigjet pyetjeve kërkimore dhe qëllimeve kryesore të punimit.
Popullata dhe kampioni: Përzgjedhja e kampionit nënkupton pjesën e popullësisë mbi të
cilën do të kryhet hulumtimi për këtë temë. Në rastin tonë, kampioni që është përdorur ka
qenë jopropabilitar dhe i qëllimshëm, sepse do të tentohet të dilet me rezultate konkrete
andaj edhe përzgjedhja është konkrete dhe e përcaktuar për subjektet e marra si kampion.
Ndërsa mostër e këtij hulumtimi do të jenë personeli i shumë organizatave në Republikën
e Kosovës.
Strategjia e analizës së të dhënave: Pas zgjedhjes së kampionit dhe përfundimit të
mbledhjes së të dhënave do të paraqesim grafikone dhe pamje tabelare për të përfaqësuar
gjetjet tona nga pyetësorët, të cilat janë nxjerrë nga shfrytëzimi i Paketës Statistikore për
Shkenca Shoqërore ose programi për përpunimin dhe analizimin e të dhënave statistikore
SPSS, në mënyrë që rezultatet të mund krahasohen në mes vete dhe të komentohen .
Metodat e hulumtimit që shërbejnë për të mbledhur dhe analizuar të dhënat mund të janë
kualitative-teorike dhe kuantitative-praktike apo numërike.

4.1 Metodat e punës-qasja
Punimi i diplomës me temën “Efektet e vendimarrjes menaxheriale në burimet
njerzore”do të përmbajë një strukturë të përbërë prej pesë kapitujve. Kapitulli i parë jep
një përshkrim të detajuar të problemit që do të hulumtohet dhe se qka do të studiohet në
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tërësi. Do të përmbajë abstraktin, hyrjen , paraqitjen e problemit dhe objektivat e studimit.
Pjesa tjetër janë organizimi i studimit si metodat që janë përdorur për hulumtim si dhe
përmbajtja e punimit.
Kapitulli i dytë do të përbëhet prej literaturës së hulumtuar në përgjithësi për temën në
fjalë të ndarë në nënkapituj të veqant.
Kapitulli i tretë do të ketë shtjellime për vendimarrjen dhe marrëdhëniet e mjedisit punues
me të. Kapitulli i katërt do të përmbajë metodat kërkimore të cilat do të përbëjnë zonën e
studimit, marrjen e mostrave, metodës së mbledhjes së të dhënave parësore, trajtimin e të
dhënave, prezantimin dhe interpretimin e tyre.
Kapitulli i pestë do të përbëhet nga përfundimi që do të ketë një përmbledhje të studimit,
rekomandimet, implikimet, kufizimet dhe literaturën e përdorur.
Pas mbledhjes së të dhënave që do të bëhet përmes pyetësorit që do të zhvillohet në këto
objekte Komunale do të mundohemi që të nxjerrim në pah se cilët do të jenë ata faktorë
dhe si mund të ndikojnë në rritjen e efektit vendimarrës të punonjësve.
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5. PREZANTIMI DHE ANALIZA E REZULTATEVE
Sipas diagrameve më poshtë do të shohim përgjigjet e të anketuarëve për
pyetjet sa i përkasin BN. Vendimmarrjes dhe faktorëve të tij që mund të
ndikojnë në BN në organizata gjatë punës.

Figura 14. Mosha e respondentëve

Mosha që janë përgjigjë më së shumti janë 27-37 vjeç me 45.7%, pjesa e dytë 38-49
vjeç me 30.4%, pjesa e tretë 18-26 vjeç me 15.2% dhe pjesa e fundit mbi 50 vjeç me
8.7%.

Figura 15. Pozita e respondentve
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Shumica e respondentëve që janë përgjigjë kanë pozit tjetër me 55.6%, pjesa e dytë janë
respondentët me pozitën Menaxher me 24.4%, pjesa e tretë jan respondentët me pozitën
Pronar me 13.3% dhe pjesa e fundit janë respondentët me pozitën drejtor ekzekutiv me
6.7%.

Figura 16. Elementet e rekrutimit të Bnj sipas respondentëve

Të anketuarit kanë zgjedhur në të gjitha përshkrimet alternativën: kosiderushëm dhe
shumë si të përafërta. Ku sipas këtijë rezultati konkludojmë që elementet e rekurutimit
realizohen në masë të knaqshme.

Figura 17. Performanca e të punsuarve sipas respondentëve.
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Matja e performancës së të punësuarve ka dal e barazuat niveli 3 dhe 4 me 41.3% nga
pjesa e anës pozitive.

Figura 18. Kontratat e punës sipas respondentëve
Anketuesit janë përgjigjë pozitivishtë në këtë pyetje me 52.2%, në nivel të knaqshëm në
posedim të kontratave të punës.

Figura 19. Korrektësia e vendimeve në Bnj
Përgjigjja është në nivelin më të lartë sipas politkës së respondentëve.
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Figura 20. Rritja e produktivitetit nga vendimarrja menaxheriale

Kjo një përgjigjje ta quaj më reale sepse janë përgjigjë njëjtë përafërsisht në tri fusha:3,4
dhe 5.

Figura 21. Efektiviteti i vendimeve në Bnj

Të anketuarit mendojnë në masë të madhe prej 47.7% se vendimet janë efektive ne bnj
në organizatën e tyre.

6. Testimi i hipotezave
Bazuar në qëllimin e këtij hulumtimi në vazhdim njanë parqitur rezultatet nga Analiza e
Korrelacionit në mes të variablave (argumenteve) të hipotezave:
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[H1]

Hipoteza 1-Pohohet : Procesi i rekrutimit të BN varet

nga vendimmarrja

menaxheriale.

Hipoteza-Pohohet meqë kemi një mardhënie pozitive në mes të variablave me vlerë
r=0.422, r>0.3 që nënkuptohet se kemi relaciaon komod në mes të variablave.
Signifikanca e këtij relacioni është e lartë duke marrë parasysh se kemi nje vlerë të
p=0.004, që është p<0.05, kjo na jepë të kuptojmë që kemi një signifikancë të lartë që e
bënë të mundur pohimin e hipotezës.

Tabela 3. Statistikat përshkruese të H1
Descriptive Statistics
Mean

Std. Deviation

N

Vendimmarrija menaxheriale

3.1377

.84348

46

PRK i BN

2.5507

.82317

46

Tabela 4. Korrelacioni në mes të variablave të H1
Correlations
Vendimmarrija
menaxheriale
Vendimmarrija menaxheriale Pearson Correlation

PRK i BN
1

Sig. (2-tailed)
N
PRK i BN

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

.422**
.004

46

46

.422**

1

.004
46

46

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

[H2] Hipoteza 2-Pohohet : Vendimmarrja menaxheriale e ndikon produktivitetit e të
punësuarve.
Hipoteza-Pohohet meqë kemi një mardhënie pozitive në mes të variablave me vlerë
r=0.922, r>0.5 që nënkuptohet se kemi relaciaon të fortë në mes të variablave.
Signifikanca e këtij relacioni është e lartë duke marrë parasysh se kemi nje vlerë të
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p=0.000, që është p<0.00, kjo na jepë të kuptojmë që kemi një signifikancë të lartë që e
bënë të mundur pohimin e hipotezës.

Tabela 5. Statistikat përshkruese të H2
Descriptive Statistics
Mean

Std. Deviation

N

Vendimmarrija menaxheriale

3.1377

.84348

46

Produktiviteti

3.0616

.77727

46

Tabela 6. Korrelacioni në mes të variablave të H2
Correlations
Vendimmarrija
menaxheriale
Vendimmarrija menaxheriale Pearson Correlation

Produktiviteti
1

Sig. (2-tailed)
N
Produktiviteti

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

.922**
.000

46

46

.922**

1

.000
46

46

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

[H3] Hipoteza 3-Pohohet : Kënaqësia në punë e BN varët në masë të madhe nga
vendimmarrja menaxheriale.
Hipoteza-Pohohet meqë kemi një mardhënie pozitive në mes të variablave me vlerë
r=0.940, r>0.5 që nënkuptohet se kemi relaciaon të fortë në mes të variablave.
Signifikanca e këtij relacioni është e lartë duke marrë parasysh se kemi nje vlerë të
p=0.000, që është p<0.00, kjo na jepë të kuptojmë që kemi një signifikancë të lartë që e
bënë të mundur pohimin e hipotezës.
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Tabela 7. Statistikat përshkruese të H3
Descriptive Statistics
Mean

Std. Deviation

N

Vendimmarrija menaxheriale

3.1377

.84348

46

KNQ ne pune

3.0435

.81076

46

Tabela 8. Korrelacioni në mes të variablave të H3
Correlations
Vendimmarrija
menaxheriale
Vendimmarrija menaxheriale Pearson Correlation

KNQ ne pune
.940**

1

Sig. (2-tailed)

.000

N
KNQ ne pune

Pearson Correlation

46

46

.940**

1

Sig. (2-tailed)

.000

N

46

46

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

[H4] Hipoteza 4-Pohohet: Vendimmarrja menaxheriale merr parasysh plotësisht
qështjet e zhvillimit të BN
Hipoteza-Pohohet meqë kemi një mardhënie pozitive në mes të variablave me vlerë
r=0.951, r>0.5 që nënkuptohet se kemi relaciaon të fortë në mes të variablave.
Signifikanca e këtij relacioni është e lartë duke marrë parasysh se kemi nje vlerë të
p=0.000, që është p<0.00, kjo na jepë të kuptojmë që kemi një signifikancë të lartë që e
bënë të mundur pohimin e hipotezës.

Tabela 9. Statistikat përshkruese të H4
Descriptive Statistics
Mean

Std. Deviation

N

Vendimmarrija menaxheriale

3.1377

.84348

46

ZHV i BN

3.0290

.81294

46
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Tabela 10. Korrelacioni në mes të variablave të H4
Correlations
Vendimmarrija
menaxheriale
Vendimmarrija menaxheriale Pearson Correlation

ZHV i BN
1

Sig. (2-tailed)
N
ZHV i BN

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

.951**
.000

46

46

.951**

1

.000
46

46

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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6. KONKLUDIME DHE REKOMANDIME

Menaxherët janë persona shumë të rëndësishëm në ndërmarrjet, të cilët vazhdimisht
ndjekin procesin e realizimit të qëllimeve, duke u angazhuar në mbikëqyrje dhe
kontrollim të shfrytëzimit të resurseve, me qëllim të realizimit të synimeve. Prandaj
Menaxherët luajnë një rol shumë të rëndësishëm në sukseset menaxhriale në ndërmarrje.
Qëllimi i secilit menaxher në organizatë ose ndërmarrje është që të prodhojë prodhime
ose shërbime për t’i plotësuar nevojat e klientëve. Ndërmarrjet të ndyshme qofshin ato
publike ose private paraqesin një tërësi njerëzish të cilët punojnë së bashku dhe i drejtojnë
aktivitet e tyre, me qëllim që t’i realizojnë synimet e ndërmarrjes. Ku synimi kryesor është
që të arrihen rezultate të dëshiruara për ndërmarrjen. Këto rezultate, ndërmarrja përpiqet
t’i arrijë duke shfrytëzuar resurse në mënyrë sa më efikase. Secila ndërmarrje (organizatë)
dëshiron që të arrijë nivel sa më të lartë të suksesit menaxherial në ndërmarrje. Sukseset
menaxheriale të ndërmarrjes paraqesin masë për atë se sa menaxheri në mënyrë efikase
dhe efektive i shfrytëzon resurset, për t’i plotësuar nevojat e klientëve dhe për t’i realizuar
qëllimet e ndërmarrjes.
Vendimmarrja konsiderohet si shtylla kryesore e menaxhimit të biznesit, sepse pa marrjen
e vendimit të duhur në kohën e duhur, asgjë nuk mund të kryhet. Mirëpo rreziku është
shansi i një rezultati të padëshirueshëm. Ky rezultat mund të jetë një humbje ose dështimi
për të arritur një situatë të favorshme. Në një botë të caktuar nuk ka rrezik, sepse çdo
rezultat është i njohur paraprakisht. Është pasiguria që shkakton rrezik. Siguria është një
gjykim subjektiv, ndërsa analiza e rrezikut është në parim një objektiv që kërkoni rreziqe
në çdo situatë të caktuar.
Menaxherët marrin vendime në të gjitha nivelet, por shpesh përballen me pasiguri dhe
rrezik. Në fushën e menaxhimit nuk është bërë shumë për të studiuar qëndrimin e
menaxherëve se si sillen. Në lidhje me vendimin e tyre ata marrin në rrethana rreziku.
Qëllimi i këtij hulumtimi është të pasqyrojnë vendimmarrjen si një nga konceptet shumë
të rëndësishme menaxheriale, me vëmendje si dhe të identifikohen kriteret, llojet dhe
procesi i marrjes së vendimeve në BN.
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Përderisa sistemi BN është gjenerator i zhvillimit, është institucioni i vetëm që mundëson
siguri në punë për njerëzit dhe bizneset, ristrukturimi i tij është i lidhur më shumë me
aftësi udhëheqëse se sa aftësi shkencore. Si rekomandim referohet: Vlerësimi i faktorëve
të jashtëm dhe të brendshëm në Vendimmarrjen

menaxheriale, në bazë të këtyre

analizave dhe rezultateve rekomandohet të zbatohet përmirësim i vendimarrjes së BN në
institucione dhe organizata.

PËRFUNDIMI

Gjetjet e këtij studimi tregojnë se pothuajse shumica e të anketuarëve ishin dakord se
ekziston një lidhje e fortë në mes të vendimarrjes dhe BN. Bazuar në rezultatet e të
dhënave, rezulton se kanë një pozicion pozitiv në marrëdhënie me BN. Kjo tregon se
është përgjegjësi e organizatës për të siguruar mjedis miqësor të punës i cili do të ndikojë
tek punonjësit për të punuar në mënyrë komode dhe për të kryer punën e tyre. Duke pasur
një mjedis të mirë, punonjësit mund të aplikojnë energjinë e tyre dhe vëmendjen e tyre të
plotë për të kryer punë
Edhe sipas të punësuarëve të organizatave ashtu si edhe kanë raportuar disa gjetje të
mëhershme del se komunikimi i dyanshëm duhet të jetë efektiv dhe me rezultate ashtu që
edhe punonjësit të mund të marrin pjesë në vendimmarrje dhë të vlerësohen idetë kreative
të tyre. Për shembull, nëse një punonjës i ndonjërës nga këto organizata inkurajohet më
pak nga menaxhmenti dhe nuk ndihet rehat në raport me ta dhe mungon komunikimi
atëherë ai mund të mos jetë në gjendje të kryejë punën e tij ashtu si duhet. Rezultatet
tregojnë se marredhëniet punonjësGjatë procesit të hulumtimit dhe në veçanti gjatë studimit të rastit të veçantë që për fokus
kishte realizimin e pyetësorit brenda ndërmarrjeve, ku kryesisht të përfshirë ishin
respodentë nga niveli menaxherial, me ç’rast janë përpiluar me kujdes pyetjet që kryesisht
kishin për qëllim të vënë në pah analizen e sukseseve menaxheriale në ndërmarrje.
Gjithashtu janë nxjerrë edhe rezultate mjaft të rëndësishme edhe për faktorët tjerë që kanë
ndikim në arritjen e rezultateve më të mira të qëllimëve, objektivave që parashtron
organizata, respektivisht udhëheqja e saj. Rezultatet nga hulumtimi, konkretisht përgjigjet
e dhëna në pyetësor nga shumica e respodentëve që kanë marrë pjesë paraqesin në mënyrë
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të qartë në analizën e suksesit menaxherial, çka në fakt edhe vërteton hipotezën tonë
primare. Ku një qasje me racionale rreth vendimarrjes në mënyrë efikase dhe efektive
ndikon në sukseset menaxheriale, nevoja për trajnime profesionale menaxheriale, rreth
ndikimit të faktorëve të brendshem dhe të jashtëm që ndikojnë në sukseset menaxheriale
të ndërmarrjes. Megjithatë hulumtimi jep indikacione dhe përforcon pohimin që procesi
i rekrutimit të BN varet nga vendimmarrja menaxheriale-H1,
vendimmarrja menaxheriale e ndikon produktivitetin e të punësuarëve-H2, kënaqësia në
punë e BN varët në masë të madhe nga vendimmarrja menaxheriale-H3, vendimmarrja
menaxheriale merr parasysh plotësisht qështjet e zhvillimit të BN-H4,
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8. SHTOJCA
Pytësori:
1. Ju lutem e specifikoni moshën tuaj:
-18-26
-27-37
-38-48
-50 vjeç
2. Pozita juaj në kompani/organizatë:
-pronar
-Drejtor ekzekutiv
-Menaxher
-Tjetër
3. Funksioni juaj në kompani/organizatë:
-Menaxher-Ekonomist
-Menaxher biznesi
-Menaxher-Inxhinier
-Tjetër
4. Sa mendoni se elementet e rekrutimit të burimeve njerëzore në organizatën tuaj realizohet
sipas rregullores?

Pak

Konsiderueshëm

Shumë

Tepër

- Shpallja e vendit të punës
- Përshkrimi adekuat i aktiviteteve
-Selektimi
-Intervistimi
5. Sa sakt dhe ndershëm mendoni se matet performanca e të punsuarve në organizatën tuaj?
-pak

1

2

3

4

shumë

6. Sa mendoni se pagat janë konform angazhimit të të punësuarëve në organizatën tuaj?
-pak

1

2

3

4

shumë

7. Sa mendoni se kontratat e punës janë të kjarta në organizatën tuaj?
-pak

1

2

3

4

shumë

8. Sa mendoni se vendimet rreth burimeve njerëzore janë korrekte në organizatën tuaj?
-pak

1

2

3

4

shumë
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9. Sipas jush, sa marrin pjesë të punësuarit në procesin e vendimmarrjes në organizatën tuaj?
-pak

1

2

3

4

shumë

10. Sa mendoni se çështjet më të rëndësishme të burimeve njerëzore (stafit) merren parasysh
në procesin e vendimmarrjes?
-

1

2

3

4

11. Sa mendoni se të punësuarit në organizatën tuaj ndihen të sigurtë?
-pak

1

2

3

4

shumë

12. Sa mendoni se të punësuarit në organizatën tuaj mbështetën në zhvillimin e tyre profesional
nga organizata?
-pak

1

2

3

4

shumë

13. Sa besoni në nivelin menaxherial vendimmarrës në organizatën tuaj?
-pak

1

2

3

4

shumë

14. Sa mendoni se të punësuarit në organizatën tuaj zhvillohen profesionalisht nga organizata?
-Opsion1
15. Sa mendoni se vendimmarrja nga menaxhmenti në organizatën tuaj ka ndikuar në rritje e
produktivitetit?
-pak

1

2

3

4

shumë

16. Sa mendoni se vendimet që merren në organizatën tuaj janë efektive për burimet njerëzore?
-pak

1

2

3

4

shumë
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